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Resumen

En la presente investigacion se realiz6 un analisis para determinar la relacion exis-
tente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los contratados y
empleados de la Unidn Peruana del Sur. Para tal fin se hizo aplicacion del instru-
mento CL-SPC y SL-SPC al total de la muestra para la evaluacion de ambas va-
riables, siendo 183 colaboradores de la organizacion Adventista Unién Peruana del
Sur. Ante los resultados obtenidos, nos permitieron concluir principalmente que,
existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral y en tal
sentido es necesario mejorar y mantener un ambiente laboral adecuado, que permita
atodos los colaboradores de la organizacion estar contentos, cubrir sus necesidades
y estar satisfechos con su labor para que puedan cumplir sus metas y objetivos
personales y organizacionales. También se pudo comprobar que las con- diciones
fisicas y/o materiales, politicas administrativas, relaciones sociales, desempefio de
tareas y relacion con la autoridad tienen relaciones significativas con el clima
organizacional en la Union Peruana del Sur. No se encontro relacion entre los

beneficios laborales y el clima organizacional en la Union Peruana del Sur.

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, percepcion, organi-

zacion, colaboradores



Abstract

In this research analysis it was performed to determine the relationship between
organizational climate and perceived job satisfaction in employees hired and or-
ganization of the Adventist Peruvian Union South. To this end implementation of
the Instrument CL-SPC and SL-SPC to the total sample for the evaluation of both
variables it is made, being 183 Organization Collaborating Adventist Peruvian
Union South. Given the results obtained, we were allowed to Conclude Mainly
That, a relationship between organizational climate and job satisfaction and in that
sense is Necessary Improve and maintain an adequate working environment that
allows an All employees of the Organization be happy, It cover needs and be sat-
isfied with your work para meeting their goals and personal and organizational
goals. It could also check the physical or materials conditions, social relations, and
task performance relationship with authority relations have significant with the
organizational climate in the Southern Peruvian Union. No Relationship between
Labor and Benefits organizational climate in the Peruvian Southern Union En-

countered.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, perception, organization,

workers
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Introduccion

La presente investigacion busca la relacion entre la percepcion del clima

organizacional con la percepcion de la satisfaccion laboral

La globalizacion esta produciendo continuamente cambios en las organi-
zaciones y asi también cambiando las formas de competencia empresarial sin im-
portar su dimension, los cuales en la actualidad estan sujetos por los activos intan-

gibles y las personas (Jara, 2000).

Por ello, las organizaciones han ido prestando una atencion especial a la
direccion de sus recursos humanos. Para que se pueda considerar a las personas
como una parte del proceso de cambio es importante conocer sus creencias, valo-
res y sus comportamientos. Es por ello el factor humano esta siendo considerado
CcOmo un componente estratégico, asi como también, su consideracién como per-

sona (Cisneros, 2012).

Siendo asi, se asume que los cambios que se van dando a traves del tiempo
pueden influir en el clima organizacional y repercutir en el desenvolvimiento del
trabajo, en la satisfaccion y productividad de cada colaborador para el logro de los

objetivos (Jiménez, 2011).

Es por ello que es muy importante y necesario el poder conocer el ambiente
en el que se desarrolla cada colaborador en su area de trabajo, si estan identifica-

dos y comprometidos con la organizacion.



El objetivo general es determinar la relacion entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Unidn Peruana
del Sur (UPS), 2015. La organizacién del trabajo de investigacion es por capitulos

que describiremos a continuacion:

En el primer capitulo se presenta el problema y el planteamiento del pro-
blema, que incluye descripcion de la situacién problematica, formulacion del pro-
blema, justificacion y viabilidad donde se explica las razones por las cuales se
investiga la percepcion del clima organizacional y la percepcion de la satisfaccion
laboral en la UPS, 2015. Y se identifican los objetivos que se logran cumplir me-

diante la investigacion.

En el segundo capitulo, se presenta los fundamentos tedricos de la inves-
tigacién como los antecedentes de la investigacion, marco teérico y marco con-
ceptual que apoyaran la formulacion del problema y que serviran para que el lector
se ubique y conozca el tema que se quiere tratar. Asimismo, se presenta la hipote-

sis que se pretende comprobar, las variables e indicadores.

En el tercer capitulo, se explica la metodologia empleada para llevar a cabo
la investigacion. Entre ellas: el tipo de investigacidn, el disefio de la investigacion,
delimitacion, poblacién y muestra las técnicas empleadas para recolectar los da-

tos.

En el cuarto capitulo, se presenta el andlisis e interpretacion de datos, ha-
biendo realizado la organizacion de resultados, analisis de los resultados e inter-

pretacion de los resultados.



Capitulo |

Planteamiento del problema

1.1 Descripcion de la realidad problematica

De acuerdo a las indagaciones realizadas, nos encontramos en un ambiente
globalizado donde las empresas y personas estan en constantes cambios y compi-

tiendo para no decaer.

En ese intento existen vivencias, experiencias y comportamientos intensos
dentro de la organizacion que influye en el trabajo y productividad de cada cola-

borador dentro de una organizacién para el logro de los objetivos (Duran, 2011).

Por ello, una adecuada gestién de clima organizacional debe estar enfo-
cada en la satisfaccion de sus colaboradores y en el compromiso que tienen hacia
su trabajo mas alla de las responsabilidades que tengan a su cargo, Szeinman

(2015) citado en (Bardales, 2015).

Segln Zumaeta (2015), mediante un estudio sobre la relacion de los cola-
boradores con los jefes, publicado en el diario gestion y realizado en el Per(, en
el afio 2015 a 3300 colaboradores; un 57% de peruanos indican tener una buena
relacion con su jefe, en tal sentido, lo que més valor tiene para los peruanos es que
su jefe demuestra y comparte conocimientos, 40%, motiva al personal a su cargo
para el logro de objetivos, 39%, organiza asi como supervisa de forma eficiente el
trabajo y desarrollo de proyectos, 34%, y en una menor medida, 29%, aprecia su

cualidad de empatia, respeto y reconoce el buen desempefio.
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Sin embargo, un 77% considera que puede realizar un mejor trabajo que su

jefe y un 64% indicando que renunciaria para no ver mas a su jefe.

Ademas de ello, es importante el adecuado manejo de los colaboradores en
su ambiente de trabajo, en el reconocimiento y en la supervision que se brinda a
cada uno de ellos para que su labor sea gratificante y aporte a la mejora del clima
organizacional, al logro de la satisfaccion laboral, al éxito y buen rumbo de la

organizacion (Barba, 2011).

Segun Stringer (2002), hace referencia que el clima en la organizacion in-
fluye en el desempefio de los colaboradores porque esta directamente relacionado
con la satisfaccion y la motivacion, la cual es, la energia que pone la gente en su

trabajo.

Por lo tanto, se establece la siguiente pregunta de investigacion ante la
necesidad de conocer la percepcion del clima organizacional y su relacion con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Unién Peruana del Sur (UPS).

1.2 Antecedentes de la investigacion

En el estudio realizado por Arias y Arias (2014) sobre la relacion entre el
clima laboral y la satisfaccion laboral en una pequefia empresa del sector privado,
en la ciudad de Arequipa, la cual tuvo el objetivo de buscar y valorar las relaciones
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral. Fue trabajado bajo un di-
sefio correlacional con una muestra de 45 trabajadores, en los cuales el 31.1% tiene

formacion técnica superior y el 68.9% tiene formacion universitaria. Para el

11



presente estudio se aplicé el Perfil Organizacional de Likert y la escala de Satis-
faccion de Warr, Cook y Wall. Se tuvo como resultado que existen relaciones
moderadas no significativas entre las variables, pero entre las dimensiones de fle-
xibilidad y reconocimiento existen relaciones mas considerables y significativas
con la satisfaccion laboral. Ademas, se encontraron diferencias significativas entre
los varones y las mujeres de modo que son las mujeres quienes se sienten mas
reconocidas, colaboran entre si y poseen una buena motivacion superior a los va-
rones con un nivel de significancia (-2,243; -2,634; -2,548). Como conclusion a
dicho estudio se pudo observar que el clima organizacional se relaciona con la

satisfaccion laboral de manera moderada.

Sanin & Salanova (2014) en su estudio realizado sobre la satisfaccion la-
boral y el desempefio laboral en empresas colombianas de tres principales ciuda-
des de Colombia (Medellin, Bogoté y Cali). Tuvo como objetivo analizar la satis-
faccién laboral en 731 empleados y a sus jefes, de los sectores industriales y de
servicios. Los resultados que se obtuvieron mediante el test de Sobel (Z-value =
1.53 > 0.05) mostraron que la satisfaccion laboral media parcialmente la relacion
entre una apertura al cambio y desempefio extra rol (evaluado por el jefe). Se
encontré ademas que la flexibilidad y la apertura al cambio se asocian directa y
positivamente con la satisfacciéon laboral y que a su vez, predice el desempefio

extra rol y el cumplimiento de normas que son evaluados por el jefe.

En otro estudio realizado por Crespin (2012) bajo el titulo, clima organi-
zacional segun la percepcion de los docentes en una institucion educativa de la

region Callao, Perq, cuyo objetivo principal fue el de medir el nivel de percepcion

12



del clima organizacional en los docentes de una institucion educativa publica. Se
tuvo una muestra de tipo disponible, siendo 52 docentes tanto de primaria como
secundaria. Para obtener los resultados se utilizé el cuestionario de Litwin y Strin-
ger la cual evalla y aborda las dimensiones del clima organizacional. A través de
dicho estudio se concluyé que la estructura (Media maés alta: 44.2115), la recom-
pensa (Media mas baja: 22.4808) y las relaciones (Mayor desviacion: 10.79821)
segun la percepcion del clima organizacional se encuentran a un nivel medio bajo,
pero por otro lado la dimension de identidad segun percepcién del clima organi-
zacional se encontr6 a un nivel alto por lo que demuestra que se sienten identifi-
cados con la labor que realizan. En conclusidn, los resultados mostraron los nive-
les del clima organizacional: bajo: 7%; medio: 73.1% y alto 19.2%. Por lo que el
nivel del clima organizacional en la institucion educativa se encuentra en un nivel

medio.

En un estudio de posgrado realizado por Morales (2011) y realizado en
una institucion adventista, bajo titulo de investigacion, Estilo de vida y satisfac-
cion laboral de los docentes de la asociacion central de Honduras de los Adven-
tistas del Séptimo dia. Luego de la aplicacién de sus dos instrumentos y aplicacién
a un total de 133 docentes (Femenino: 74.4%; Masculino: 25.6%) y bajo una ca-
tegoria laboral (Obrero: 23.7% y Contratado: 76.3%), se encontro el grado de ca-
lidad de vida y satisfaccion laboral los cuales se encontrd una relacién positiva en
un grado leve y significativo. Se concluyé que el grado de satisfaccion laboral
valorado es satisfecho y muy satisfecho por lo que estan relacionados positiva y

levemente.
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Hinojosa (2010) en un estudio de ambas variables, bajo el titulo: clima
organizacional y satisfaccion laboral de profesores del colegio Sagrados corazo-
nes padres franceses. Este es un estudio de tipo exploratorio-descriptivo de corte
transversal, la cual tuvo como objetivo evaluar, describir el clima organizacional
y develar el nivel de satisfaccion laboral en su muestra de 80 docentes de la insti-
tucion educativa. Ante dicha investigacion se tuvo como resultado que mas del
59% sefialan que el clima organizacional tiene un papel importante para el logro
de mayor eficacia en la institucién u organizacién. Asi también la satisfaccion
laboral es un factor importante dentro del clima organizacional. Por lo que se de-
terminG que existe relacion directa porque la satisfaccion en los docentes esta
siempre positivamente en la medida que también el clima organizacional era el

adecuado. El clima fue un influyente en la satisfaccion.

El estudio realizado por Contreras (2009), en la Universidad Veracruzana,
México: andlisis de clima organizacional en una tienda de autoservicio, en la cual
tuvo el proposito de indagar las percepciones que tienen los colaboradores de la
empresa en su entorno y en las actividades desarrolladas en la organizaciéon, des-
cribiendo asi el clima organizacional que en ese momento prevalece en una tienda
de autoservicios. El estudio se realiz6 con una poblacion de 210 representando al
total de empleados que laboran en la tienda de autoservicios. Dicho estudio llego
a la conclusion que se debe tomar en cuenta la capacitacion a los jefes y sub jefes
de cada area para dar a entender la importancia de la comunicacién con el perso-
nal. También el de establecer metas individuales y por departamento que conlle-
ven al cumplimiento conjunto hacia una misma direccion por el bienestar de la

empresa. Asi mismo la importancia de disefiar un programa que explique mejor y
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sean entendibles las normas y/o reglas de la empresa. Mediante otro estudio de
posgrado realizado por Quintanilla (2009) en EIl Salvador, bajo titulo: motivacién
y satisfaccion laboral de los pastores de la Iglesia Adventistas del Séptimo Dia.
Se aplico a 87 pastores de distritos que representaba el 97% de la poblacion (91).
En esta investigacion se busco encontrar el grado de motivacion y satisfaccion
laboral de los pastores por lo que dio como resultado final un grado de relacion
positivo y moderado entre dichas variables. Resaltando la satisfaccion laboral con
un alto valor entre satisfecho y muy satisfecho. Finalmente se concluye que estu-

vieron relacionados positiva y moderadamente ambas variables de estudio.

En otra investigacion realizada por Chiang, Salazar y Nufiez (2007), en
Chile, bajo un estudio de carécter descriptivo, el cual tuvo como titulo: clima Or-
ganizacional y Satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal. En el
mencionado estudio se trabajé con una muestra de 327 trabajadores, miembros de
14 servicios de un hospital pablico. Aplicandose un cuestionario con respuestas
basadas en escala tipo Likert y personas elegidas de forma aleatoria. Los resulta-
dos mostraron coeficientes de alfa altos, al clima organizacional (entre 0.74 y
0.94) y la satisfaccion laboral (0.73 y 0.87), las mayores fortalezas fueron la alta
motivacion, el compromiso con el trabajo que se realiza y la alta satisfaccion la-
boral. Aunque también es necesario el reconocimiento por cada labor bien reali-
zada. Asi mismo fue necesario difundir y hacer conocimiento de las politicas y
valores institucionales con lo cual permitira a demas trabajadores a involucrarse

en los procesos culturales y cambios de la organizacion.
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Se concluye de forma general y aunque sean pocos los estudios realizados
en organizaciones cristianas adventistas, diversos estudios resumen que tanto el
clima organizacional como la satisfaccion laboral son variables relacionadas e in-

fluyentes con el bienestar de los colaboradores.

1.3 Formulacién del problema

El presente trabajo de investigacion llevé a formular el siguiente problema

principal y problemas secundarios:

1.3.1 Problema principal.

¢ Cual es la percepcion del clima organizacional y su relacién con la satis-
faccion laboral de los empleados y contratados de la Unién Peruana del Sur (UPS),

2015?

1.3.2 Problemas secundarios.

¢ Cual es la percepcién del clima organizacional y su relacion con las con-
diciones fisicas y/o materiales de los empleados y contratados de la Unién Peruana

del Sur (UPS), 2015?

¢Cual es la percepcion del clima organizacional y su relacion con los be-
neficios laborales y/o remunerativos de los empleados y contratados de la Unién

Peruana del Sur (UPS), 2015?
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¢Cual es la percepcion del clima organizacional y su relacion con las poli-
ticas administrativas de los empleados y contratados de la Unién Peruana del Sur

(UPS), 20157

¢ Cuél es la percepcion del clima organizacional y su relacion con las rela-
ciones sociales de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur (UPS),

2015?

¢ Cuél es la percepcion del clima organizacional y su relacion con el desa-
rrollo personal de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur (UPS),

2015?

¢Cuél es la percepcion del clima organizacional y su relacién con el
desempefio de tareas de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur

(UPS), 20157

¢ Cual es la percepcion del clima organizacional y su relacion con la auto-

ridad de los empleados y contratados de la Unidn Peruana del Sur (UPS), 2015?

1.4 Justificacién y viabilidad

14.1 Justificacion.

Para la mayoria de colaboradores de una organizacion es sumamente im-
portante sentirse valorados en su ambiente de trabajo para estar motivados. Y
cuando la organizacion valora y recompensa sus aportes individuales y/o grupales,

aumenta su rendimiento y satisfaccion (Goldman Zuloaga, 2011).
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Por ello, el lograr un clima organizacional adecuado donde los colabora-
dores puedan desarrollar mejor sus tareas o actividades de la organizacion de ma-

nera eficaz, con total compromiso y satisfaccion.

Asi también los componentes y determinantes del clima organizacional
permitirdn tener una vision de forma global para las organizaciones (Salazar,
2009). Ante este hecho, es necesario que en las organizaciones se genere un equi-
librio, compromiso, armonia y satisfaccion para que se pueda tener un impacto

altamente positivo en el logro de objetivos y resultados.

Siendo asi, con la presente investigacion y aplicaciéon de conceptos acerca
del clima organizacional se busca identificar la percepcion del clima organizacio-
nal y su relacion con la satisfaccion laboral en los colaboradores en la Unidon Pe-
ruana del Sur (UPS). Los resultados obtenidos se constituiran en una informacion
valiosa para la organizacion, la cual permitird ayudar al desarrollo de los colabo-

radores y la toma de decisiones de la organizacion.

142 Viabilidad.

Los colaboradores de la Union Peruana del Sur nos ha brindado desintere-
sadamente e incondicionalmente la facilidad de poder obtener y recoger la infor-
macion necesaria para el desarrollo efectivo de esta investigacion, por cuanto los
resultados de la investigacion forman también parte de su interés, del punto de

vista econémico ha sido financiada en su totalidad por los investigadores.
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1.5 Objetivos

151 Objetivo general.

Determinar la percepcion del clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur

(UPS), 2015.

152 Objetivos especificos.

Identificar la percepcion del clima organizacional y su relacion con las
condiciones fisicas y/o materiales de los empleados y contratados de la Unién Pe-

ruana del Sur (UPS), 2015.

Identificar la percepcion del clima organizacional y su relacion con los
beneficios laborales y/o remunerativos de los empleados y contratados de la Unién

Peruana del Sur (UPS), 2015.

Identificar la percepcion del clima organizacional y su relacion con las
politicas administrativas de los empleados y contratados de la Unién Peruana del

Sur (UPS), 2015.

Identificar la percepcion del clima organizacional y su relacion con las
relaciones sociales de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur

(UPS), 2015.
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Identificar la percepcién del clima organizacional y su relacion con el
desarrollo personal de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur

(UPS), 2015.

Identificar la percepcion del clima organizacional y su relacion con el
desempefio de tareas de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur

(UPS), 2015.

Identificar la percepcion del clima organizacional y su relacion con la rea-
lizacién con la autoridad de los empleados y contratados de la Union Peruana del

Sur (UPS), 2015.

1.6 Marco filosofico

Segln nuestra cosmovision cristiana adventista, Dios dejo muy claro que
el trabajo es parte esencial para cada persona desde el inicio de su creacion. Desde
el inicio de su creacion y antes del ingreso del pecado, el trabajo era un rol impor-
tante y satisfactorio para el hombre. La primera experiencia en el trabajo le fue
dado a Adan cuando Dios le encargo que cuidase su creacion. Y la primera satis-
faccion en el trabajo fue dada por Dios al ver que todo lo que habia hecho era

bueno en gran manera (Génesis 1:1).

Ahora bien, Dios nos llama a trabajar arduamente, en perfecto orden y en
armonia con todas las personas con las que laboramos, para que asi tengamos la
bendicion de Dios y logremos el exito y buen clima de la organizacion. Es por
ello, que en el libro testimonios para los ministros del espiritu de profecia, sefiala

que los angeles trabajan en forma armoniosa y un orden perfecto caracteriza todos
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sus movimientos. Siendo asi, cuanto mas de cerca imitemos la armonia y el orden,
mas éxito tendran los esfuerzos de estos agentes celestiales en nuestro favor. Pero
si no vemos ninguna necesidad de trabajar en forma armoniosa, y somos desorde-
nados, indisciplinados y desorganizados en nuestra forma de obrar, los angeles no
podran trabajar por nosotros con éxito. Esto debido a que no estan autorizados a

bendecir la confusion, la distraccion y desorganizacion (White, 1979).
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Capitulo 11

Fundamentos Teodricos de la Investigacion

2.1 Marco historico

2.1.1 Clima organizacional.

El origen del presente constructo toma fuerza en la década de los treinta
donde se realizaron los primeros estudios por Lewin. Sobre ello, el autor desarro-
116 y presentd el concepto de "Atmdsfera Psicoldgica”, la que figura como una
realidad empirica, por lo que su existencia podria ser demostrada como cualquier

hecho fisico (Lewin, 1939).

Para su estudio, Lewin , en los afios noventa considerd el clima como una
realidad empirica. Realiz6 un experimento para observar los efectos que tendria en
el comportamiento en los tres tipos distintos de atmosfera, a través de la utili-
zacion de los estilos de liderazgo: (a) Autocratico, (b) paternalista y (c) democré-
tico. Mediante estos estudios se pudo comprobar que el clima organizacional es
muy poderoso ya que han ido generando un cambio en el comportamiento de sus

miembros.

Posteriormente, al haber realizado un estudio exhaustivo de las diferencias
individuales de los miembros del grupo, se concluyen que las diferencias en el
comportamiento observado se atribuyen a diferencias en la atmosfera creada, mas
que en las caracteristicas constantes de los miembros del grupo (Arredondo,

2008).
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Cabe mencionar que Gellerman (1960) acufié el concepto de clima orga-
nizacional que fue introducido por primera vez en el area de la psicologia organi-
zacional. Dicho concepto estuvo basado en la personalidad, el caracter de la orga-
nizacion y aquellos aspectos meteoroldgicos que caracterizan el ambiente dado en
un periodo de tiempo. Asi también, las metas y tacticas de cada individuo refleja-
das en sus actitudes fueron consideradas un determinante del clima, como se cito

en Brunet (1999).

Entorno a ello, Gellerman (citado por Paramo, 2004) hizo una lista de 5
pasos para realizarlo: a) Es necesario identificar a las personas cuyas actitudes son
importantes. b) Hay que estudiar a esas personas y determinar cuéles son sus ob-
jetivos, técticas y puntos ciegos. ) Se deben analizar los desafios econdmicos a
los que se enfrenta la compafiia en términos de decisiones politicas. d) Se tiene
que revisar la historia de la compafiia y prestar especial atencion a las carreras de
sus lideres. e) Es indispensable integrar la idea de establecer denominadores co-

munes en lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellas.

Por otra parte, se encuentra una definicibn mas consistente y la sefiala
como el conjunto de caracteristicas que describen una organizacién y que hace
distincion con otras organizaciones, son perdurables a través del tiempo y tienen
influencia en el comportamiento de las personas en las organizaciones. Sin em-
bargo, el presente concepto fue tomado como ambiguo, impreciso y controversial

(Forehand & Gilmer, 1964).

Como resultado, se tuvo diferentes sindbnimos, tales como atmésfera, cul-

tura, ecologia y condiciones. Tales definiciones se referian a aquellos aspectos
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esenciales de la organizacion como un organismo que era perceptible por cada
miembro. Sin embargo, el clima debe hacer referencia al ambiente interno de la
organizacion, y de forma especial como lo siente o experimenta cada miembro que
forma parte de ella. Tal es el caso que se hizo hincapié a la idea de que el clima
hace referencia a que el ambiente se interpreta por los miembros de la orga-
nizacion, con caracteristicas a la cual son sensibles y a la que, con el tiempo afecta

sus actitudes y motivacion (Tagiuri, 1968).

De manera semejante, se hacia mencion que un clima percibido tenia rela-
cion a un atributo o un conjunto de atributos o caracteristicas de la organizacion y
ademas con las percepciones de cada persona. Ademas también se hacia referencia
de que el clima era un calificativo alternativo que servia para hacer referirse a

respuestas afectivas, como la satisfaccion laboral (Guion, 1973).

Por otro lado, se sugiere que se debe utilizar el término clima sicolégico,
esto con el proposito de destacar de que se trata de las percepciones cognoscitivas

y que surgen de las experiencias en la organizacion (James y Jones, 1974).

Si bien se buscaba introducir nuevos conceptos o términos, otras ideas fue-
ron surgiendo, tales como la busqueda de describir a las organizaciones en térmi-

nos de personalidades humanas.

Von Haller (1977), consideraba que el clima podia evaluarse considerando
desde cosas pequefias hasta las mas grandes, tales como: el logo de la empresa,

memorandums, estructura, etc.
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Ya con el pasar del tiempo, el clima organizacional iba siendo tomado bajo
dos interpretaciones: (1) descriptiva, porque son aquellas diferencias individuales
o factores situacionales que explican pequefias y grandes variaciones que se dan
en la organizacién y (2) como percepcion, porque hace referencia a las sensacio-
nes que tiene el individuo en la organizacion respecto al entorno, por ello cambia
la nocion del clima organizacional y se basa mas en la experiencia y observancia

de los hechos (Rousseau, 1988).

De otro modo, también se tenia como argumento que el concepto del clima
organizacional no era valido, esto era porque los colaboradores que componen la
organizacion tienen percepciones totalmente distintas en los distintos lugares o
areas de la organizacion, por ello la percepcion no se compartia, y por ello se decia
que cuando las percepciones eran compartidas solamente en pequefios grupos, no
eran percepciones representativas del clima organizacional. Por tanto se lleg6 a la
conclusion de tener climas departamentales y no tantos organizacionales (Rodri-

guez, 2004).

Ante estos conceptos planteados por distintos autores y ante los cambios
que ha venido teniendo la conceptualizacion del clima organizacion, se han pre-
sentado problemas a lo largo del tiempo debido a distintas ideologias, pero mas
impacto y discusion se ha tenido sobre las percepciones de los empleados. Por
tanto, el clima organizacional y las percepciones que influyen y son influidas por
los colaboradores, tendran un efecto en el comportamiento organizacional. Siendo
de asi, el clima puede ser considerado como una variable independiente porque

influye de manera directa (causa) en distintos resultados del trabajo y que pueden
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ser positivos como la productividad y satisfaccion laboral, o también negativos,
como la rotacion del personal, el ausentismo y los accidentes en el trabajo (Vera,

n.d.).

De otro modo, también puede ser considerado como una variable depen-
diente, de resultados de la estructura organizacional y los procesos que ella tiene.
En tal forma, el clima es un indicador atil y fundamental en la salud de la organi-
zacion, pero a pesar de ello, no es un factor causal. Dentro de este contexto, tam-
bién se la plantea como una variable moderadora, como un enlace indirecto entre
2 resultados organizacionales, por ello, es posible de que el clima sea la variable
moderadora entre la satisfaccion en el trabajo y la productividad de los colabora-

dores, tal como lo indica en su estudio (Campbell,1970).

2.1.2 Satisfaccion Laboral

Existen muchas definiciones del concepto Satisfacciéon laboral, Taylor
(1911), en su estudio pionero sobre los trabajadores de la Bethlehem Steel Com-
pany, asumié que la satisfaccion con el trabajo estaba relacionado con las ganan-
cias del trabajo experto, la promocion, el pago de incentivo, la apreciacion, y las

oportunidades del progreso (Perez, 2011).

La satisfaccidn en el trabajo viene siendo en los Gltimos afios uno de los
temas de especial interés en el ambito de la investigacion. Para Weinert (1985)
este interés se debe a varias razones, que tienen relacién con el desarrollo histérico
de las teorias de la organizacion, las cuales han experimentado cambios a lo largo

del tiempo. Dicho autor propone las siguientes razones:a) Posible relacion directa
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entre la productividad y la satisfaccion del trabajo. b) Posibilidad y demostracion
de la relacidn negativa entre la satisfaccion y las pérdidas horarias. c) Relacion
posible entre satisfaccion y clima organizativo. d) Creciente sensibilidad de la di-
reccién de la organizacion en relacion con la importancia de las actitudes y de los
sentimientos de los colaboradores en relacion con el trabajo, el estilo de direccion,
los superiores y toda la organizacion. e) Importancia creciente de la informacion
sobre las actitudes, las ideas de valor y los objetivos de los colaboradores en rela-
cién con el trabajo del personal. f) Ponderacion creciente de la calidad de vida en
el trabajo como parte de la calidad de vida. La satisfaccion en el trabajo influye

poderosamente sobre la satisfaccion en la vida cotidiana.

El mismo autor destaca cémo, en el conjunto de las organizaciones, aspec-
tos psicoldgicos tan importantes como las reacciones afectivas y cognitivas des-
piertan en el seno de los mismos niveles de satisfaccion e insatisfaccion en el tra-

bajo (Hannoun, 2011).

Asi también, definiciones que hacen referencia a la satisfaccion laboral
como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas (Locke, 1976; Crites,
1969; Smith, Kendall y Hullin, 1969). Price y Mueller (1986) y Mueller y
McGloskey (1990) entienden la satisfaccion laboral como una orientacion afectiva

positiva hacia el empleo(Martin, 2006).

Locke en los afios setenta, definio la satisfaccion laboral como un estado
emocional positivo o placentero de la percepcidn subjetiva de las experiencias la-
borales del sujeto. Asi como también Robbins (1998), la define como el conjunto

de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho
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con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra
en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los tra-
bajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual

utilizar una u otra expresion indistintamente (Garcia, 2010).

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente
a su propio trabajo, basandose ésta en las creencias y valores que el traba- jador
desarrolla de su propio trabajo. Estas actitudes son determinadas conjunta- mente
por las caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que deberian ser. Al respecto Gamero, (2003) refiere que: La
satisfaccion o insatisfaccion laboral estan relacionados con muchos comporta-
mientos y resultados que son de gran trascendencia para los propios individuos,

para la organizacién o para la sociedad (Rosillo, Velazquez, y Marrero, 2012).

Para Blum y Naylor en los afios noventa la satisfaccion en el trabajo es el
resultado de diversas actitudes que poseen los empleados. En sentido escrito, esas
actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores especificos, tales
como los salarios, la supervision, la constancia de empleo, las condiciones de tra-
bajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la evalua-
cién justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la resolucién rapida de
los motivos de queja, el tratamiento justo por los patrones y otros conceptos simi-
lares. En resumen la satisfaccion en el trabajo es una actitud general, como resul-
tado de muchas actitudes especificas en esos campos, o sea, los factores especifi-
cos del trabajo, las caracteristicas individuales y las relaciones de grupo fuera de

trabajo(Galindo et al., 2013).
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2.2 Marco tedrico

2.2.1 Clima organizacional.

El clima organizacional es definido como un indicador fundamental de la
vida de la empresa u organizacién condicionada por normas internas, condiciones
de trabajo y equipamiento, pasando por las actitudes de los colaboradores que in-
tegran el equipo, estilos de direccion, salarios y remuneraciones, hasta la identifi-
cacion vy satisfaccion de cada colaborador con la labor que este realiza (Gan &

Triginé, 2013).

Por otra parte, se aborda como la percepcion y actitudes que tiene cada
persona que compone la organizacion. De tal manera se la explica como la inte-
gracion de un conjunto de caracteristicas objetivas (Aspectos fisicos o estructura-
les) y subjetivas (percepciones) que se dan en la organizacion (Garcia y Ibarra,

2009).

Asimismo este constructo se explica por un conjunto de atributos o cuali-
dades que se da bajo un ambiente de trabajo, que se experimentan o se perciben
por los colaboradores de la organizacion y que influyen en su comportamiento

(Champagnat, 2002).

Del mismo modo, el clima organizacional es abordado como el producto
de las percepciones personales las cuales estan matizadas por interacciones, expe-
riencias y actividades de los miembros que componen la organizacion (Rojas,

2012).
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2.2.2 Tipos de clima organizacional.

Bajo una base universal y normativa, Likert, exponente de la teoria del
comportamiento considera que cada organizacion es diferente y por ello es nece-
sario realizar de forma principal un analisis para poder identificar el tipo de orga-
nizacion para que posteriormente se determine qué tipo de direccion es la méas
indicada a utilizar. Por ello Likert (1981) aporta cuatro sistemas o estilos de ges-
tion con los cuales pretendié demostrar que eleva la produccién, reduce costos y

genera mayores niveles de satisfaccion, tal como se cit6 en Ayoub (2011).

Sistema I. Autoritario Explotador.

Esté caracterizado porque la direccion no tiene confianza plena en sus co-
laboradores y las decisiones son tomadas en su mayoria por los altos mandos de
la organizacion. Los empleados trabajan en torno a un clima de desconfianza, te-
mor de castigos y amenazas, de inseguridad. La comunicacion es sélo de forma
descendente, es decir el empleado recibe drdenes o instrucciones especificas; no

existe el trabajo en equipo.

Sistema Il. Paternalista Benevolente.

La administracion es condescendiente con sus colaboradores, es decir,
tiende a acomodarse a los gustos o propuestas de ellos. Asi también, la motivacion
se da mediante recompensas, pero también con el temor y castigo. La administra-
cién confia en cierto modo en sus colaboradores, la informacion fluye hacia arriba

pero con ciertas restricciones, aunque la mayor parte de decisiones son tomadas
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por los niveles superiores de la organizacion; solo algunas en los niveles inferio-
res. También en este tipo de sistema se centraliza el control, pero en este sistema
se presenta una mayor delegacion con sus colaboradores. Por ultimo, la percep-
cion de los colaboradores se presume como estable, y sus necesidades cubiertas,
mientras exista el respeto, al respeto de las reglas de juego establecidas por la

organizacion.

Sistema I11. Consultivo.

En el presente sistema existe un mayor grado de descentralizacion y dele-
gacion de cada decision, es decir, las decisiones que generalmente son tomadas
por los niveles superiores, también incluye a los colaboradores de los niveles me-
dios e inferiores, para la toma de decisiones mas especificas. Asi también, la ad-
ministracion tiene cierta confianza con sus empleados, pero no completamente. El
clima que caracteriza a este sistema es de confianza; la comunicacion es descen-
dente y ascendente; se busca el involucramiento; se utiliza la recompensa como
una forma de motivacion y los castigos ocasionalmente, asi como también la bus-

queda por resolver aquellas necesidades de prestigio y estima.

Sistema IV. Participativo.

Este es el sistema democratico mas adecuado de gestion y esta caracteri-
zado por la descentralizacién en la toma de decisiones; es decir, siempre se obtiene
de ellos ideas, opiniones y sugerencias. La confianza en cada uno de sus emplea-

dos es plena, la comunicacién es ascendente, descendente, horizontal y transver-
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sal. Prima también la confianza, el total involucramiento con el trabajo y la orga-
nizacion. Los empleados estan motivados por la participacion. Existen relaciones
de amistad y confianza entre la administracion y sus colaboradores. Por tales mo-
tivos, Likert considera este sistema como el promotor de los grupos altamente
eficaces. También lo manifiesta como el sistema ideal en la cual se obtendra un
beneficio completo, siempre y cuando se realicen mediciones periodicas, ya que
con ello se obtendra un constante flujo de informacion en relacién al comporta-
miento y resultados, lo que permitira planificar otra vez y tomar mejores decisio-

nes para la organizacion.

2.2.3 Dimensiones del clima organizacional.

a) Realizacion personal (Autorrealizacion).

Se abarca como la apreciacion del trabajador con respecto a las posibilida-
des que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contin-
gente a la tarea y con perspectiva de fui tiro. Tomandose como referencia la exis-
tencia de oportunidades de progresar en la institucién y las actividades en las que

se trabaja permiten aprender y desarrollarse (Palma, 2004).

b) Involucramiento laboral.

Killingsworth (2010) indica que el principio de esta dimensidn esta basado
como “engagement”, palabra en inglés, que al traducirse al espafiol nos lleva a
definirla como compromiso. Sin embargo, una de las investigaciones con respecto

a la presente dimension nos lleva a una aproximacion distinta, la cual es corres-
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pondiente al involucramiento y que tiene un sentido la cual se acerca mas al con-
cepto de alerta y conectividad con lo que hace uno mismo o con las demas perso-

nas que se interactda, tal como se cit6 en (Caceres & Asociados, 2014).

Asimismo, Ang (2002) sefiala que esta dimensidn tiene origen en aquella
creencia que produce beneficios positivos en las relaciones humanas dentro de las

organizaciones, tal como se citd en (Zepeda, 2010).

Por tal motivo, Richarson (2005) hace mencion que las organizaciones han
ido tomado hoy en dia total importancia hacia su recurso humano y se han ido
estableciendo programas de involucramiento laboral, tal como se cita en (Zepeda,

2010).

En consecuencia, también esta relacionado a la identificacién con los va-
lores organizacionales y compromiso que conlleva al cumplimiento y desarrollo
de la organizacion. Siendo asi se lo considera un factor clave y determinante para
que los colaboradores estén comprometidos con la organizacién y se logre el éxito

organizacional (Palma, 2004).

c) Supervision.

En principio, la supervision involucra la identificacion, el andlisis, la ob-
servacion y el registro de todas aquellas actividades que se van mostrando dentro
de un area de trabajo especifico. Y que ademas envuelve un proceso de compila-
cién de la informacion acerca de los aspectos de los proyectos que han sido dise-

fiados para el logro de objetivos (Hernandez, 2010).
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Ademas de ello, se encuentra basada en la apreciacion de las funciones y
la influencia o relevancia de los superiores en la supervision dentro de la actividad
laboral, tanto como una relacién de apoyo y orientacion hacia las tareas que for-

man parte de su desempefio diario.

Asi también como aquellos recursos que el supervisor brinda o apoya para
superar los obstaculos que se presentan y las evaluaciones que se hace del trabajo
para ayudar a mejorar la labor de los colaboradores y el buen rumbo de la organi-

zacion (Palma, 2004).

Finalmente, aunque la supervision no es un trabajo sencillo que no sola-
mente involucra tener los conocimientos apropiados, es de vital importancia tener
una actitud indicada para manejar a un grupo de personas de una organizacion (De

S&, 2012).

d) Comunicacién.

La comunicacion es una actividad constante del dia a dia para todas per-
sonas. Por lo tanto, asi como es importante para el desarrollo de las relaciones
personales, también lo es para las organizaciones. En efecto, es aquella interaccion
mediante coordinaciones o instrucciones que se van dando entre los comparieros

y equipos de trabajo, superiores y clientes en un ambiente de trabajo.

Por ello, también es necesario y esencial que la comunicacion no solo parta
desde los superiores, sino también de cada empleado que compone y participa en
la organizacion. Sin duda, todos forman parte de ella, desde el presidente hasta el

ultimo colaborador de linea (Carlzon, 2001).
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Al mismo tiempo, la comunicacion es presentada como aquella percepcion
del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion
relativa y pertinente al funcionamiento interno de la organizacion. Es todo aquello
que la institucién fomenta y promueve internamente. Como el acceso a la infor-

macion necesaria para cumplir con el trabajo (Palma, 2004).

Con dichos tedricos parte la importancia de lograr una adecuada comuni-
cacion entre todos los miembros de la organizacion y como punto de partida para

generar un clima estable en las organizaciones.

e) Condiciones laborales.

Las condiciones de trabajo es otro tema que ha ido tomando relevancia e
interés tanto para las organizaciones como para la sociedad en conjunto. Esto no
es para menos, debido a que las personas pasan mas de un tercio de cada dia en su
centro de labores y la cual conlleva a sus condiciones de vida y a su misma pro-
ductividad. De tal forma, las condiciones de trabajo también repercutiran sobre la
satisfaccion de cada uno de los colaboradores debido al entorno y las diversas
condiciones generales en que los colaboradores realizan sus labores de los cuales
permite a los colaboradores satisfacer sus necesidades y expectativas en el empleo

y de tal forma influir en su satisfaccion (MINTRA, 2009).

También se aborda como el factor fundamental, determinante y necesario
que propiciara al cumplimiento de las tareas encomendadas, tales como el reco-
nocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econdmicos y/o

psicosociales. Y que pueden ser especificamente: una remuneracion atractiva en
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comparacion con otras organizaciones Yy la disposicion de tecnologias que facili-

ten el trabajo (Palma, 2004).

En dicho sentido, el salario como un elemento de las condiciones laborales
ha ido tomando relevancia en las organizaciones. En consecuencia, ha ido to-
mando parte determinante de los costos laborales que son una variable esencial
para la competitividad de las organizaciones. Pero a pesar de los diversos intentos
por aumentar el salario en diversos paises como una condicion laboral, ain existen
diversos colaboradores que no logran cubrir sus necesidades basicas con ello. Y se
torna una dificultad que puede verse acompafiado de una incertidumbre que
debilitara la seguridad del empleo y el equilibro entre el trabajo y la familia (OIT,

n.d.).

2.2.4 Caracteristicas del clima organizacional.

Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que permiten com-
plementar las diferentes acepciones que tienen los diferentes autores. Rodriguez
(2001) menciona que: a) El clima organizacional es permanente, es decir las em-
presas guardan cierta estabilidad de clima laboral con ciertas variaciones gradua-
les. b) Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de
la empresa. ¢) El clima de la institucion ejerce influencia en el compromiso e iden-
tificacion de los trabajadores. d) Diferentes variables estructurales de la empresa
afecta el clima de la misma. e) Problemas de rotacion de personal o ausentismo

pueden ser objeto de un mal clima laboral.
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Asi se menciona en la investigacion segun (Hinojosa T, 2010). EI concepto
de clima organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que

se pueden resaltar. Segun Chiavenato, (2.000) p.86:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organiza-
cion en que se desempefian los miembros de ésta, cuyas caracteristicas pueden ser
internas o externas. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto Gltimo deter-
mina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta

del medio en que se desenvuelve.

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las per-
sonas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso
de reduccion de personal, incremento general de los salarios, entre otros. Por
ejemplo cuando se aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima orga-
nizacional, puesto que hay ganas de trabajar y cuando disminuye la motivacién

éste disminuye también.

Como lo indica este autor, en su obra las caracteristicas del clima organi-
zacional son de gran relevancia por cuanto representa factores indispensables que
generan confianza y el buen desempefio de las personas en su sitio de trabajo,
creandoles seguridad y efectividad en la realizacién de sus actividades cotidianas.
Por otro lado él mismo, hace referencia a este concepto como la cualidad o pro-
piedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los miembros
de la organizacion y que esto a su vez influye en su comportamiento (Brazoén,

2005).
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2.25 Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral se define como un conjunto de actitudes desarro-
Iladas por la persona en su trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el tra-
bajo en general o hacia facetas especificas del mismo; entonces, la satisfaccion
laboral se constituye en un concepto globalizador con el que se hace referencia a
las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Bravo, Peiro,

& Rodriguez (1996) citado en (Manosalvas, Manosalvas, & Quintero, 2015).

Por ello la satisfaccion laboral es el recurso humano que hace posible las
actividades laborales y para lograr es importante que se valore el esfuerzo gene-
rado por cada empleado, siendo una actitud positiva o estado emocional de la per-
sona que resulta de la valoracién del trabajo o de la experiencia laboral. Landy y

Conte (2005) citado en (Rios, 2014).

Asi mismo se menciona que la satisfaccion laboral es indispensable en
cualquier tipo de trabajo; no so6lo en términos del bienestar deseable de las perso-
nas dondequiera que trabajen, sino también en términos de productividad y cali-

dad (Chiang, Salazar, & Gémez, 2014).

Por otra parte se entiende como una reaccion afectiva que surge al contras-
tar la realidad laboral con las expectativas relacionados con esa realidad. Wright

& Cropanzano (2000) citado en (Jhon Sanin & Salanova, 2014)

Esta situacion responde a un estado emocional positivo resultante de la
percepcion de las experiencias laborales y es, por tanto, un factor importante que

condiciona la actitud del individuo respecto a su trabajo (Iriarte, 2012).

38



De igual manera también se menciona que la satisfaccion laboral es un
conjunto de respuestas afectivas que una persona experimenta ante su trabajo y los
diferentes aspectos del mismo, asi también como una actitud (Vega, Rodrigo,

& Partido, 2010).

En los estudios realizados por Elton Mayo que fueron los primeros que
consideraron, en cierta medida, en el estudio de esta variable organizacional y en
los resultados hallados se encontr6 una correlacion entre el tipo de supervision y
las actitudes de los trabajadores. A partir de la aplicacion de un conjunto de cues-
tionarios, lograron identificar los aspectos que representaban fuentes de satisfac-
cion e insatisfaccion y utilizaron estos conocimientos con el objetivo de mejorar
las relaciones humanas, actualmente la satisfaccion laboral adquiere una vital im-
portancia para el desarrollo de la humanidad. Ante ello resulta inevitable y/o ne-
cesario combinar las nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la eficacia,
eficiencia y efectividad en las organizaciones del siglo XXI. Asi como también la
comunidad cientifica se sefiala que la satisfaccion laboral es la actitud que asume
la persona ante el trabajo que desempeiia reflejando en ella sus actitudes, senti-
mientos, estados de animo y comportamientos en relacién a la actividad laboral
que realice, si aquella persona estéa satisfecha con su trabajo respondera adecua-
damente a las exigencias que requiera este; sin embargo si el trabajador se siente
insatisfecho no sera capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad. Asi mismo
se reflejara en todas la esferas de la vida del trabajador. El interés por el estudio
de la satisfaccion de los trabajadores en la labor que desempefian se enmarca en
los albores de la Psicologia de las Organizaciones como disciplina cientifica (D.

Garcia, 2010).
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Con esa finalidad podemos decir que desde la perspectiva de la Psicologia
de las Organizaciones con respecto a la satisfaccion laboral se puede definir a este
como un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion sub-
jetiva de las experiencias laborales del sujeto. Sobre las bases de las ideas expues-
tas se puede interpretar como que los profesionales tienen alguna idea méas o me-
nos definida de como creen que deberian de ser las cosas en su trabajo y los as-

pectos importantes relacionados con él mismo (Marucco & Gil-Monte, 2007).

Tal es el caso que una actitud hacia el trabajo de uno; la diferencia entre la
cantidad de recompensas que los empleados reciben y la cantidad que ellos con-
sideran deben recibir. La idea que se posee que los empleados satisfechos son méas
productivos que los que no lo son ha sido creencia basica de los gerentes por largo
tiempo. Es mucha la evidencia que debate esta relacion, pues no solamente las
sociedades deberian interesarse por la cantidad de vida, es decir por la alta pro-
ductividad y adquisiciones de materiales; sino también por la calidad de vida. La
satisfaccion es un objetivo propio de la organizacion, no solo esta relacionada de
manera negativa con el ausentismo y la rotacion sino que también las organiza-
ciones deben brindar a sus empleados labores desafiantes e intrinsecamente re-

compensables (Amoros, 2007).

2.2.6 Importancia de la satisfaccion laboral.

La importancia de esta variable se debe a que segun los cambios en nues-
tras rutinarias actividades laborales, ha traido que por lo general se sustituye el

trabajo fisico por el mental siendo la actividad principal del trabajador, estos cam-
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bios conlleva a nuevas demandas psicoldgicas en los trabajadores, las cuales aca-
rrean como consecuencia la influencia de la organizacion en el comportamiento y
en el aspecto socioemocional del individuo dentro de ésta; asi como el impacto del
empleado dentro de la organizacion, se puede decir que la actitud de los indi-
viduos hacia su trabajo, es el resultado de sus percepciones acerca de sus trabajos,
y esté basado en factores del entorno laboral dentro de la organizacion llamandose
satisfaccion laboral esto viene a ser un conjunto de sentimientos y emociones,
tanto favorables como desfavorables con el cual los empleados consideran su tra-

bajo (Amozorrutia, 2007).

Asi también satisfaccion laboral es multidimensional, en el que influyen
las particularidades individuales de los sujetos, las caracteristicas de la actividad

laboral y de la organizacion y de la sociedad en su conjunto (D. Garcia, 2010).

2.2.7 Dimensiones de satisfaccion laboral.

a) Condiciones fisicas y/o materiales.

Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la la-
bor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma. (Palma,

1999).

El ambiente de trabajo permite el bienestar personal del trabajador y asi
facilite hacer un buen trabajo ya que un ambiente fisico comodo y un adecuado
disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del

empleado (Marquez, 2002).
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Este término se define como la evaluacion del trabajo en funcion de la
existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan
la actividad laboral (Palma, 2005) citado en (Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz,

2012).

b) Beneficios laborales y/o remunerativos.

El grado de complacencia en relacion con el incentivo econémico regular

o0 adicional como pago por la labor que se realiza (Palma, 1999).

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion
que los empleados reciben a cambio de su labor, esta actividad vital garantiza la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Varios estudios han demos-
trado que la compensacién es la caracteristica que probablemente sea la mayor

causa de insatisfaccion de los empleados (Méarquez, 2002).

Este término se define como la disposicion al trabajo en funcion de aspec-
tos remunerativos o incentivos econémicos como producto del esfuerzo en la tarea

asignada (Palma, 2005) citado en (Alfaro et al., 2012).

C) Politicas administrativas.

El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales di-
rigidas a regular la relacién laboral y asociada directamente con el trabaja-

dor (Palma, 1999).
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La percepcion de justicia que se tenga con respecto a la politica que sigue
la organizacion, tener una percepcion de que la politica seguida es clara, justa y
libre de ambigledades favorecera la satisfaccion de los colaboradores (Méarquez,

2002).

Este indicador guia a los miembros de una organizacion en la conducta de
su operacion, toda esta actividad tiene que conducir hacia el logro del objetivo que
se ha fijado la empresa. Esto facilita la conducta dentro de la organizacion (Mon-

teza, 2012).

d) Relaciones Sociales.

El grado de complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de
la organizacion con quien se comparte las actividades laborales cotidianas.(Palma,

1999)

Las relaciones interpersonales que se dan entre las personas y que se esta-

blecen con motivo del desempefio de su trabajo (Diaz & Torres, 2005).

Es para cualquier ambiente de trabajo un elemento de importancia esen-
cial, no porque definen la calidad de las interacciones entre empleadores y traba-
jadores, sino fundamentalmente, porque definen también la calidad de una socie-

dad (Monteza, 2012).

e) Desarrollo Personal

Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a

su autorrealizacion.(Palma, 1999).
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El cambio que puede sufrir el colaborador en cuanto a su posicion en la
organizacion, es decir, cuando existe algin ascenso de puesto (Diaz & Torres,

2005).

Este término se define como la tendencia evaluativa del trabajo en funcién
del reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros
en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos (Palma, 2005),

citado en (Alfaro et al., 2012).

f) Desempefio de tareas.

La valoracién con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la

entidad en que labora (Palma, 1999).

Asi como también puede definirse como el grado en el cual una persona
se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera su desempefio

importante para la valoracién propia (Méarquez, 2002).

Esta dimension describe la actitud frente a la tarea percibida como valiosa,
sentirse util, percibir la tarea como algo de importancia, en el &mbito laboral es la
aplicacién de habilidades y capacidades que el puesto requiere del ocupante para

el manejo eficiente de sus funciones (Taipe, 2014).

9) Relacion con la autoridad.

La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe

directo y respecto a sus actividades cotidianas (Palma, 1999).
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El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la
satisfaccion, segun estudios, se demostro que los empleados con lideres mas tole-
rantes y considerados estan mas satisfechos que con lideres indiferentes, autorita-
rios u hostiles hacia los subordinados (Méarquez, 2002).Es la apreciacion valora-
tiva que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus
actividades cotidianas siendo otro determinante importante de la satisfaccion del

empleado en el puesto (Taipe, 2014).

2.3 Hipotesis

231 Hipotesis principal.

Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacional
y su relacion con la satisfaccion laboral de los empleados y contratados de la

Unidn Peruana del Sur, 2015.

2.3.2 Hipotesis especificas.

Existe relacion significativa entre la percepcién del clima organizacional
y su relacién con las condiciones fisicas y/o materiales de los empleados y con-

tratados de la Union Peruana del Sur, 2015.

Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacional
y su relacién con los beneficios laborales y/o remunerativos de los empleados y

contratados de la Unidn Peruana del Sur, 2015.
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Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacional
y su relacion con las politicas administrativas de los empleados y contratados de

la Unién Peruana del Sur, 2015.

Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacional
y su relacion con las relaciones sociales de los empleados y contratados de la

Union Peruana del Sur, 2015.

Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacional
y su relacion con el desarrollo personal de los empleados y contratados de la Unién

Peruana del Sur, 2015.

Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacional
y su relacion con el desempefio de tareas de los empleados y contratados de la

Union Peruana del Sur, 2015.

Existe relacién significativa entre la percepcion del clima organizacional
y su relacion con la relacion con la autoridad de los empleados y contratados de

la Unién Peruana del Sur, 2015.

2.4 Variables

241 Variable Predictora

Clima Organizacional

Indicadores:

Realizacion personal (autorrealizacion)
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Involucramiento laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones laborales

24.2 Variable de criterio

Satisfaccion laboral

Indicadores:

Condiciones fisicas y/o laborales materiales

Beneficios laborales y/o remunerativos

Politicas administrativas

Relaciones sociales

Desarrollo personal

Desempefio de tareas

Relacién con la autoridad
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2.5 Definicion de variables

25.1 Definicién Conceptual

Tomando en cuenta toda la informacion relacionada al entorno laboral en
la Unidn Peruana del Sur, se estudia clima organizacional y satisfaccion laboral
percibida en los colaboradores de la Unidn Peruana del Sur, a partir del estudio de
las siguientes variables con sus respectivas dimensiones: clima organizacional y

satisfaccion laboral.
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Capitulo 111

Meétodo de la Investigacion

3.1 Tipo de investigacion

Por su proposito: Sustentado como investigacién béasica o pura porque
pretende ampliar o confirmar un conocimiento ya existente (Hernandez et al,

2010).

Por su enfoque: Se sustenta bajo el enfoque cuantitativo porque mide las
variables de estudio y aplica el analisis estadistico, y es descriptivo correlacional
simple, porque mediante el coeficiente de correlacion se podra concluir la relacion
que tiene o no el clima organizacional con la satisfaccion laboral de los colabora-
dores en la Unién Peruana del Sur. Este tipo de estudio correlacional tiene como
finalidad conocer la relacion percibida que exista entre dos 0 mas conceptos, ca-

tegorias o variables en un contexto en particular (Hernandez et al, 2010).

3.2 Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion es un plan o estrategia con el proposito de cum-
plir con los objetivos de estudio, responder a las preguntas de investigacion y al

de someter a las hipétesis a prueba (Hernandez et al., 2010).

Ante ello, la presente investigacion corresponde a un estudio de tipo cuan-
titativo que prueba la hipdtesis con base en la medicion y anélisis estadistico y

probar teorias.
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Toma un disefio no experimental porque no se va a manipular ninguna
variable, se observaran los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural,
para después analizarlos y transaccional, porque se tomaran los datos en un solo

momento de manera Unica.
El disefio es el siguiente:

O1 Clima Organizacional

M R

O2 Satisfaccion Laboral
M: Colaboradores pertenecientes a la Union Peruana del Sur.
O1: Son las observaciones y mediciones de la variable 1.

O2: Son las observaciones y mediciones de la variable 2.

R: Es la correlacion entre las variables observadas.

3.3 Poblacién y muestra

3.31 Poblacion.

La poblacion del presente estudio esta constituida por 183 colaboradores
pertenecientes a la organizacion Union Peruana del Sur y sus componentes como
las asociaciones y misiones, UPS (Lima — Central), Asociacion Peruana Central
Sur (APC, Lima), Mision Andina Central (MAC, Huancayo), Mision de Lago Ti-

ticaca (MLT, Puno), Misidn del oriente peruano (MOP, Pucallpa), Mision peruana
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del sur (MPS, Arequipa) y Misién sur oriental del Perd (MSOP, Cusco), los cuales

cumplen con las necesidades de la investigacion.

3.3.2 Muestra.

La muestra estd conformada por los 183 colaboradores que componen la
Union Peruana del Sur (Misiones/Asociaciones). Asimismo, la muestra se rige por

los siguientes criterios:

Criterios de inclusion: Todos los colaboradores de la Union Peruana del

Sur que se encuentran bajo el nombre de:

Empleados: Tienen un vinculo de empleados con la iglesia pudiendo estar
en algunos casos bajo el estatus denominacional de ser misioneros de la iglesia, asi
también son colaboradores a tiempo indefinido que prestan servicios a la igle- sia

a exclusividad no pudiendo ejercer otra actividad para otra empresa.

Contratados: Aquellos que tienen un vinculo contractual con la iglesia mas
no cuentan con el estatus denominacional de ser misioneros directos de la iglesia

adventista del séptimo dia.

Ademas, se encuentran también distribuidos en 6 campos misioneros que
no es mas que un cuerpo organizado de la iglesia adventista en el territorio nacio-
nal que comprende algunas provincias y/o distritos los cuales estan dentro de las

siguientes denominaciones:

Asociacion/Mision local: Se hace referencia al cuerpo organizado y con-

formado por iglesias de un estado (provincia) o parte del territorio nacional.
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Union: Es la conformacion de las asociaciones/misiones de los campos
dentro de un territorio mas amplio. Como por ejemplo la Union Peruana del Sur

comprende algunas provincias de la zona centro y sur del Perd.

Criterios de exclusion: Se excluye a las siguientes instituciones: ADRA
Perd, Clinica Good Hope, Clinica Ana Stahl y a la Clinica Americana de Juliaca.
Asi también se excluye a los pastores de cada distrito misionero que componga la

organizacion adventista Union Peruana del Sur.

Muestra de Estudio.

Tabla 1

Numero de empleados y contratados por asociaciones y misiones

Area Finan- Otras
Pastores
ciera areas de
CAMPOS MISIONEROS Contadores TOTAL
Departamen-
/ Adminis- Oficina
tales
tradores
APC - Asociacion Peruana Cen-
tral 5 4 5 14
MPS - Mision Peruana del Sur 20 17 15 52
MSOP - Mision Sur Oriental 9 6 8 23
MLT - Misién del Lago Titicaca 8 4 6 18
MAC - Misién Andina Central 8 4 4 16
MOP - Misién del Oriente Pe-
ruano 16 14 12 42
UPS - Unién Peruana del Sur 7 6 5 18
73 55 55 183

Fuente: Union Peruana del Sur (2015)
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3.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Un instrumento de recoleccién de datos conveniente es aquel que registra
datos observables que representan verdaderamente a los conceptos o variables que
el investigador tiene en mente y asi encontrar sentido a lo que se esta tratando de
describir (Hernandez et al., 2010). Siendo asi, las técnicas de recoleccion de datos

para las variables de estudio seran:

a) Encuestas.

Modalidad: Para el llenado y obtencion de datos se hizo uso de encuestas
fisicas para las sedes ubicadas en lima (Union Peruana del Sur y Asociacion Pe-
ruana Central). Para las sedes ubicadas en provincia se cre6 un formulario web de

Google el cual se envi6 a cada colaborador por correo electrénico.

Prospectivo: Se aplicaran las encuestas del periodo presente en adelante.

La encuesta es un instrumento que mejor se adapta a la presente investiga-
cién; es un conjunto de preguntas relacionadas a una 0 mas variables a medir,

(Hernandez et al., 2010).

En relacion a ello se ha tomado como referencia el instrumento de medi-
cién de clima laboral (CL-SPC), (Palma, 2004). Este instrumento cuenta con una
escala aditiva de medicion ordinal de 50 proposiciones, asociada a 5 factores: Rea-
lizacion Personal (11 items), Involucramiento Laboral (9 items), Supervision (10
items), Comunicacion (10 items) y Condiciones Laborales (10 items), se conservo

toda la estructura, mientras que para la variable satisfaccion laboral se considerd
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la Escala disefiada por Sonia Palma (1999) para medir los niveles de satisfaccion
laboral, la escala SL-SPC qued6 como una escala aditiva de medicién ordinal de
36 proposiciones asociada a siete factores: Condiciones fisicas y materiales (5
items) Beneficios Laborales y Remunerativos (4 items), Politicas Administrativas
(5 items), Relaciones Sociales (4 items), Desarrollo Personal (6 items), Desem-
pefio de Tareas (6 items) y Relacién con la Autoridad (6 items). Se conservé toda

la estructura.

Se aplica el cuestionario con la escala de Likert a la presente investigacion
debido a que en la actualidad su elaboracion es sencilla, sus resultados son analo-
gos y sus items reflejan los aspectos de un objeto hacia lo que cabe tener una
posicion distinta. Esto permite medir con intensidad las actitudes iniciales del en-
cuestado asi como las actitudes finales que son la media de puntuacion que el

encuestado da a cada uno de los items del cuestionario (Guil Bozal, 2006).

b) Analisis de datos.

Para el analisis de datos que se logren recoger de la presente investigacion
se seleccionaran el paquete estadistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS, version 20.0 para Windows) el cual permitira analizar de manera confiable

los datos a recolectar. Y para su interpretacion se utilizara entre Rho Spearman.

3.5 Instrumento para medir el clima organizacional

Existen diversos instrumentos que permiten medir el clima de una organi-

zacion. Algunos de ellos son generales y estan dirigidos para cualquier tipo de
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organizacion, mientras que otros se encuentran mejor elaborados, y estan desarro-
Ilados para algunas organizaciones en particular. En su mayoria, los estudios del
clima estan basados en las teorias de dos grandes y prestigiosos investigadores
organizacionales: el primero, Rensis Likert, luego de afios de investigacion, pro-
puso un sistema de gestion participativa, denominado Sistema IV. Mientras que
por otro lado, George Litwin (1968), propuso un instrumento de medicion de la
percepcion del clima organizacional acerca del liderazgo de la empresa y sus ca-
racteristicas. Posteriormente ambos investigadores propusieron y desarrollaron el
cuestionario de medicion del clima, el cual es utilizado actualmente en muchas

empresas (Quevedo, 2003).

A partir de ello y bajo dichos modelos parte el instrumento elaborado por
Sonia Palma Carrillo, CL-SPC, en Lima Metropolitana para la medicion del clima

de la organizacion. Y el cual esta siendo utilizado para la presente investigacion.

3.6 Instrumento para medir la satisfaccién laboral

Para medir la variable satisfaccion laboral se utilizé la version validada con
los instrumentos de la Escala de Satisfaccion Laboral - SPC, en la cual opté por la

elaboracion de una escala con el método de Likert (Palma, 1999).

La escala de Likert por su complejidad, nos permite medir dos puntos en
los encuestados, actitudes y grados de conformidad, en los cinco niveles que nos

proporciona esta escala. (Llaurado, 2014)
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El alfa de Cronbach es un indice que mide la confiabilidad o consistencia
interna de la informacidn par aun instrumento, el valor para que el coeficiente sea

valido debera ser mayor a 0.7. (Oviedo & Arias, 2005)

Tabla 2

Alfa de Cronbach - Clima organizacional

Variable / Dimensiones Alfa de Cronbach Items N
Clima Organizacional 981 50 183
Realizacion Personal .950 10 183
Involucramiento Laboral .908 9 183
Supervision 932 10 183
Comunicacion .947 10 183
Condicional Laborales .909 10 183
Tabla 3

Alfa de Cronbach - Satisfaccién laboral

Variable / Dimensiones Alfa de Cronbach Items N

Satisfaccidon Laboral 925 36 183
Condiciones fisicas y/o materiales 927 5 183
Beneficios laborales y/o remunerativos .608 4 183
Politicas administrativas 821 5 183
Relaciones Sociales .840 4 183
Desarrollo Personal .896 6 183
Desempefio de tareas .673 6 183
Relacion con la autoridad 939 6 183
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Capitulo IV

Andlisis e Interpretacion De Datos

4.1 Descripcion de los Resultados

Datos Demograficos

Género

Tabla 4

Género - Datos demogréaficos UPS

Frecuencia Porcentaje
Masculino 123 67.20%
Género
Femenino 60 32.80%
Total 183 100%

Andlisis de tabla N° 4

Segun los resultados observados en la tabla, la organizacién adventista
Unidn Peruana del Sur, estd compuesta por un 67.2% de personal masculino y

un 32.8% el femenino.

Género

328%

- Masculino Femenino

Figura 1 Genero
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Edad

Tabla 5

Edades - Datos sociodemogréaficos UPS

Frecuencia Porcentaje
Menos de 30 afios 58 31.70%
De 30 a 39 afios 73 39.90%
Edad
De 40 a 49 afios 33 18.00%
Mas de 50 afios 19 10.40%
Total 183 100%

Analisis de tabla N° 5

Segun los resultados que observamos en la tabla, la organizacion adven-
tista Union Peruana del Sur cuenta con 58 colaboradores con edad menor a 30 afios
representando un 31.7%, en el rango de 30 a 39 afios cuenta con 73 colabo- radores
que representan el 39.9%, de 40 a 49 afios con 33 colaboradores que re- presentan
el 18% y finalmente cuenta con 19 colaboradores con edad mayor a
50afios que representan un 10.4%. Siendo asi la edad mas representativa en la

organizacion el rango de 30 a 39 afos.

m Menos de 30 afios De 30a39afios mDe40a49afios mMasde 50 afios

Figura 2 Edad de los colaboradores de la UPS
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Campo Laboral

Tabla 6

Campo laboral

Frecuencia Porcentaje
APC 14 7.70%
MAC 16 8.70%
MLT 18 9.80%
Campo
MOP 42 23.00%
Laboral
MPS 52 28.40%
MSOP 23 12.60%
UPS (Central-Lima) 18 9.80%
Total 183 100%

Analisis de tabla N° 6

Segun los resultados que observamos la organizacion adventista Union Pe-
ruana del Sur esta compuesta por 6 campos en todo el Per(, y para la aplicacion y
desarrollo de la encuesta, participaron en la Asociacion Peruana Central 14 cola-
boradores representando el 7.7%, en la Misién Andina Central (MAC), represen-
tan 8.7%, Mision de Lago Titicaca, representados por un 9.8%, la Mision del
oriente peruano (MOP), representando el 23%, la Mision peruana del sur (MPS),
uno de los mas significativos con 28.4%, la Misidn sur oriental del Perd (MSOP),
23 colaboradores que representan el 12.6% y finalmente la central-Lima, Unién

Peruana del Sur, representando el 9.8%.
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CAMPO LABORAL

APC MAC MLT MOP MPS MSOP  UPS (Central-Lima)
[ ] ] n [ ]

Figura 3 Distribucion de campos laborales UPS
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Condicion Laboral

Tabla 7

Condicién laboral

Frecuencia Porcentaje

Condicion Contratado 70 38.30%
Laboral Empleado 113 61.70%
Total 183 100%

Anélisis de tabla N° 7

Segun los resultados observados, el 38.3% de colaboradores de la organi-
zacion adventista Union Peruana del Sur se encuentran bajo condicion laboral

contratado y el 61.7% bajo modalidad empleado.

CONDICION LABORAL

m Contratado = Empleado

Figura 4 Contratados y empleados de la UPS
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Hipotesis

Niveles de cada variable

Tabla 8

Niveles, condiciones fisicas y/o materiales

Frecuencia Porcentaje
Bajo 58 31.70%
Condiciones fisicas y/o
Medio 75 41.00%
materiales
Alto 50 27.30%
Total 183 100%

Interpretacion Grafica:

Los resultados en las condiciones fisicas y/o materiales, determinaron que
41% de los colaboradores encuestados perciben dicha dimensién en un término

medio; en tanto que 31.7% lo indica como nivel bajo; 27.3% como un nivel alto.

Condiciones Fisicas y/o laborales

27.3% %

Bajo Medio Alto
| |

Figura 5 Condiciones fisicas y/o materiales
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Tabla 9

Niveles, beneficios laborales

Frecuencia Porcentaje
Bajo 68 37.20%
Beneficios laborales Medio 76 41.50%
Alto 39 21.30%
Total 183 100%

Interpretacion Grafica:

Con respecto a los resultados en la dimensién beneficios laborales, se
pudo evidenciar que 41.5% de los colaboradores encuestados perciben dicha

dimensién en un término medio; en tanto que 37.2% lo indica como nivel bajo

y el 21.3% lo percibe como un nivel alto.

Beneficios Laborales

2

Bajo Medio Alto
| |

Figura 6 Beneficios laborales
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Tabla 10

Niveles, politicas administrativas

Bajo
Politicas Administrativas Medio

Alto

Total

Interpretacion Grafica:

Frecuencia Porcentaje
58 31.70%
85 46.40%
40 21.90%
183 100%

Figura 7 Politicas administrativasCon respecto a los resultados en la dimension

politicas administrativas, se pudo evidenciar que 46.4% de los colaboradores encues-

tados perciben dicha dimension en un término medio; en tanto que 31.7% lo indica
como nivel bajo y el 21.9% lo percibe como un nivel alto.

Politicas administrativas

mBajo = Medio = Alto

Figura 8 Politicas administrativas
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Tabla 11

Niveles, relaciones sociales

Bajo
Relaciones Sociales Medio

Alto

Total

Interpretacion Grafica:

Frecuencia Porcentaje
57 31.10%
85 46.40%
41 22.40%
183 100%

Con respecto a los resultados en la dimension relaciones sociales, se pudo

evidenciar que 46.4% de los colaboradores encuestados perciben dicha dimensién

en un término medio; en tanto el 31.1% lo indica como nivel bajo y el 22.4% lo

percibe como un nivel alto.

H Bajo = Medio = Alto

Figura 9 Relaciones sociales
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Tabla 12

Niveles, desempefio de tareas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 87 47 50%
Desempefio de tareas Medio 46 25.10%
Alto 50 27.30%
Total 183 100%

Interpretacion Grafica:

Con respecto a los resultados en la dimension desempefio de tareas, se pudo
conocer que 47.5% de los colaboradores encuestados perciben dicha dimen- sién

en un nivel bajo; seguido por el 27.3% que lo percibe en un nivel alto y el

25.1% lo percibe como un nivel medio.

Desempefio de tareas

E Bajo = Medio = Alto

Figura 10 Desempefio de tareas
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Tabla 13

Niveles, relacion con la autoridad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 70 36.30%
Relacidn con la autoridad Medio 71 38.70%
Alto 42 25.00%

Total 183 100%

Interpretacion Grafica:

Con respecto a los resultados en la dimension relacion con la autoridad, se

pudo conocer que 38.7% de los colaboradores encuestados perciben dicha dimen-

sion en un nivel medio; seguido por el 36.3% que lo percibe en un nivel bajo y el

25% lo percibe como un nivel alto.

Relacion con la autoridad

mBajo = Medio m=Alto

Figura 11 Relacion con la autoridad
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Tabla 14

Niveles, desarrollo personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 55 35.70%
Desarrollo Personal Medio 89 40.80%
Alto 39 23.60%
Total 183 100%

Interpretacion Grafica:

Con respecto a los resultados en la dimension desarrollo personal, se pudo
conocer que 40.8% de los colaboradores encuestados perciben que dicha dimen-
sion en la organizacion se encuentra en un nivel medio; seguido por el 35.7% que

lo percibe en un nivel bajo y el 23.6% lo percibe como un nivel alto.

Desarrollo Personal

m Bajo = Medio ® Alto

Figura 12 Desarrollo personal
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Estadisticos descriptivos

Variable dependiente: Clima organizacional

Tabla 15

Estadistico descriptivo, condicién laboral

CONDICION LABORAL

Contratado
Bajo 18 9.8% 40
Medio 32 17.5% 43
Condiciones fisicas y/o materiales

Alto 20 10.9% 30
Total 70 38.3% 113
Bajo 19 10.4% 49
Medio 29 15.8% 47

Beneficios laborales
Alto 22 12.0% 17
Total 70 38.3% 113
Bajo 18 9.8% 40
Medio 34 18.6% 51

Politicas Administrativas

Alto 18 9.8% 22
Total 70 38.3% 113
Bajo 19 10.4% 38
Medio 34 18.6% 51

Relaciones Sociales
Alto 17 9.3% 24
Total 70 38.3% 113
Bajo 30 16.4% 57
Medio 20 10.9% 26

Desempefio
Alto 20 10.9% 30
Total 70 38.3% 113
Bajo 24 13.1% 37
Medio 34 18.6% 46
Relacién con la autoridad

Alto 12 6.6% 30
Total 70 38.3% 113
Bajo 17 9.3% 39
Medio 37 20.2% 53

Desarrollo personal
Alto 16 8.7% 21
Total 70 38.3% 113
Bajo 19 10.4% 41
Medio 31 16.9% 41

Satisfaccion laboral
Alto 20 10.9% 31
Total 70 38.3% 113
Bajo 21 11.5% 37
Medio 29 15.8% 44

Clima organizacional
Alto 20 10.9% 32
Total 70 38.3% 113

Empleado
21.9%
23.5%
16.4%
61.7%
26.8%
25.7%

9.3%
61.7%
21.9%
27.9%
12.0%
61.7%
20.8%
27.9%
13.1%
61.7%
31.1%
14.2%
16.4%
61.7%
20.2%
25.1%
16.4%
61.7%
21.3%
29.0%
11.5%
61.7%
22.4%
22.4%
16.9%
61.7%
20.2%
24.0%
17.5%

61.7%

58

75

50

183

68

76

39

183

58

85

40

183

57

85

41

183

87

46

50

183

61

80

42

56

90

37

183

60

72

51

183

58

73

52

183

TOTAL

31L.7%

41.0%

27.3%

100.0%

37.2%

41.5%

21.3%

100.0%

31.7%

46.4%

21.9%

100.0%

31.1%

46.4%

22.4%

100.0%

47.5%

25.1%

27.3%

100.0%

33.3%

43.7%

23.0%

100.0%

30.6%

49.2%

20.2%

100.0%

32.8%

39.3%

27.9%

100.0%

31.7%

39.9%

28.4%

100.0%

69



Interpretacion Gréfica:

La variable satisfaccion laboral, en su dimension condiciones fisicas y/o
materiales, determind que el 17.5% de los colaboradores en su condicién laboral
“contratado”, perciben y sefialan que dicha dimension en la organizacion adven-
tista Unidn Peruana del Sur en un nivel medio; para los colaboradores “emplea-
dos” el nivel de percepcidn también es medio con el 23.5%. Siendo de esta ma-
nera, el 41% de colaboradores de la organizacion con ambas condiciones laborales

lo percibe como un nivel medio.

Con respecto a los resultados en la dimensién beneficios laborables, los
colaboradores “contratados” en un 15.8% determinan que dicha dimension en la
organizacion esta en un término medio, mientras que para los “empleados” lo per-
ciben a un nivel bajo con un 26.8%. En conjunto de ambas condiciones laborales
se determina que los colaboradores de la Union Peruana del Sur la perciben en un

41.5% en un nivel medio.

En la dimensién politicas administrativas, el 18.6% de los “contratados”
perciben dicha dimension a un nivel medio, mientras que para el 27.9% de los
“empleados” de la Union Peruana del Sur también comparten el indicador de nivel
medio. Tanto para empleados y contratados el 46.4% la perciben en un nivel me-

dio.

En lo que respecta a relaciones sociales, se determind que el 18.6% de
“contratados” perciben esta dimension en un nivel medio; para el 27.9% de “em-

pleados” también indican que ésta dimension se encuentra en un nivel medio. Por
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tanto, para los colaboradores bajo ambas condiciones laborales, el 46.4% la per-

ciben bajo un nivel medio.

En el desempefio de tareas, se pudo conocer que el 16.4% de “contrata-
dos” perciben a dicha dimension en un nivel bajo; para el 31.1% de “empleados”
también sefialan que ésta dimensidn se encuentra en un nivel bajo. Por tanto, para
los colaboradores bajo ambas condiciones laborales, es percibido en un 47.5% bajo

un nivel bajo.

Con respecto a los resultados en la dimension relacion con la autoridad,
los colaboradores “contratados” en un 18.6% determinan que dicha dimension en
la organizacion estd en un término medio, mientras que para los “empleados” tam-
bién la perciben a nivel medio con un 25.1%. En conjunto de ambas condiciones
laborales se determina que los colaboradores de la Union Peruana del Sur la per-

ciben en un 43.7% en un nivel medio.

Para la dimension desarrollo personal, se pudo conocer que el 20.2% de
“contratados” perciben a dicha dimension en un nivel medio; para el 29% de “em-
pleados” también sefialan que ésta dimension se encuentra en un nivel medio. Por
tanto, para los colaboradores en condicién “contratado” y “empleado”, es perci-

bido en un 49.2% bajo un nivel medio.

En la variable clima organizacional, se determind que el 15.8% de cola-
boradores bajo condicion laboral “contratado”, perciben y sefialan que dicha di-

mensidn en la organizacion adventista Union Peruana del Sur esta en un nivel
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medio; para los colaboradores “empleados” el nivel de percepcion también es me-
dio con el 24%. Siendo de esta manera, el 39.9% de colaboradores de la organi-
zacion con ambas condiciones laborales percibe este constructo principal como

medio o considerable.

En tanto para la satisfaccion laboral, se pudo evidenciar que el 16.9% de
los colaboradores en su condicion laboral “contratado”, perciben y sefialan que
dicha dimension en la organizacion adventista Unidn Peruana del Sur es a nivel
medio; para los colaboradores en condicion “empleados™, el nivel de percepcion
es compartido entre medio bajo con el 22.4%. En tanto para los “contratados” y
“empleados”, el 39.3% determinan que colaboradores de la organizacion no se
sienten ni poco ni tan satisfechos, es decir, la satisfaccion laboral es percibida a

un nivel medio.
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Tabla 16
Dimensidn, escala

DIMENSIONES7ESCALA APC MAC MLT MOP MPS MSOP Total

Condiciones Fisicas y/o materiales Bajo 3 1.6% 7 3.8% 6 3.3% 10 5.5% 13 7.1% 7 3.8% 12 58 31.7%
Medio 3 1.6% 8 8 20 23 8 5 2.7% 75

Alto 8 1 5% 4 2.2% 12 6.6% 16 8.7% 8 1 5% 50 27.3%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%

Beneficios Laborales Bajo 6 3 1.6% 10 10 5.5% 19 10.4% 9 4.9% 11 68 37.2%
Medio 6 10 3 1.6% 20 22 10 5 2.7% 76

Alto 2 1.1% 3 1.6% 5 2.7% 12 6.6% 1 6.0% 4 2.2% 2 1.1% 39 21.3%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%

Politicas Administrativas Bajo 2 1.1% 6 3.3% 6 3.3% 13 7.1% 12 6.6% 11 8 58 31.7%
Medio 9 9 10 19 23 7 3.8% 8 85

Alto 3 1.6% 1 .5% 2 1.1% 10 5.5% 17 9.3% 5 2.7% 2 1.1% 40 21.9%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%

Relaciones Sociales Bajo 3 1.6% 9 5 2.7% 10 5.5% 12 6.6% 8 4.4% 10 57 31.1%
Medio 8 7 3.8% 9 19 25 10 7 3.8% 85

Alto 3 1.6% 0 0.0% 4 2.2% 13 7.1% 15 8.2% 5 2.7% 1 5% 41 22.4%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%
Desempefio de tareas Bajo 7 9 8 15 8.2% 26 13 9 87

Medio 1 .5% 3 1.6% 7 3.8% 9 4.9% 13 7.1% 7 3.8% 6 3.3% 46 25.1%

Alto 6 3.3% 4 2.2% 3 1.6% 18 13 7.1% 3 1.6% 3 1.6% 50 27.3%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%

Relacion con la autoridad Bajo 5 9 8 9 4.9% 11 6.0% 9 4.9% 10 61 33.3%
Medio 5 7 3.8% 5 2.7% 23 23 11 6 3.3% 80

Alto 4 2.2% 0 0.0% 5 2.7% 10 5.5% 18 9.8% 3 1.6% 2 1.1% 42 23.0%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%

Desarrollo Personal Bajo 5 2.7% 9 4 2.2% 5 2.7% 17 9.3% 7 3.8% 9 56 30.6%
Medio 6 7 3.8% 11 25 23 11 7 3.8% 90

Alto 3 1.6% 0 0.0% 3 1.6% 12 6.6% 12 6.6% 5 2.7% 2 1.1% 37 20.2%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%

SATISFACCION LABORAL Bajo 2 1.1% 8 8 10 5.5% 14 7.7% 6 3.3% 12 60 32.8%
Medio 6 7 3.8% 6 3.3% 17 19 12 5 2.7% 72

Alto 6 1 5% 4 2.2% 15 8.2% 19 5 2.7% 1 5% 51 27.9%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%

CLIMA ORGANIZACIONAL Bajo 3 1.6% 9 6 3.3% 12 6.6% 10 5.5% 7 3.8% 11 58 31L.7%
Medio 5 2.7% 6 3.3% 7 20 20 10.9% 9 6 3.3% 73

Alto 6 1 .5% 5 2.7% 10 5.5% 22 7 3.8% 1 .5% 52 28.4%

Total 14 7.7% 16 8.7% 18 9.8% 42 23.0% 52 28.4% 23 12.6% 18 9.8% 183 100.0%




Interpretacion Gréfica:

En lo que respecta a la dimension condiciones fisicas y/o materiales, por
campo laboral, se pudo evidenciar que en la APC, el 17.5% de los colaboradores
la perciben en un nivel alto, mientras que para los campos MAC, MLT, MOP y
MPS es percibido en un nivel medio con 4.4%, 4.4%, 10.9% y 12.6% respectiva-
mente; para la MSOP, es percibido y compartido en un nivel medio alto con el
4.4%); en tanto para los colaboradores de la UPS central Lima, es percibido en un
nivel bajo con el 6.6%, es decir, no se estan dando las condiciones necesarias, tanto
fisicas y/o materiales. Siendo de esta manera y en analisis global de la orga-
nizacion respecto a la presente dimension, se encuentra en un nivel medio con el

41%.

Para los beneficios laborales, el campo misionero APC, evidencia que no
se encuentra muy bien, dando evidencia al nivel medio-bajo con el 3.3%; para los
campos MAC, MOP, MPS, MSOP, la presente dimensién es percibida a un nivel
medio con el 5.5%, 10.9%, 12% y 5.5% respectivamente. En tanto para el MLT y
la UPS Lima, es percibido en un nivel bajo, lo que indicaria que no se estd cum-
pliendo en brindar los beneficios necesarios. Por lo tanto, en toda la organizacion,

la presente dimension esta en promedio con el 41.5%.

En tanto para las politicas administrativas, los siguientes campos misio-
neros evidencian que los colaboradores perciben en promedio dicha dimension; la
APC, MAC, MLT, MOP, y la MPS con un 4.9%, 4.9%, 5.5%, 10.4% y 12.6%

respectivamente. En cuanto a la MSOP el nivel es bajo con un 6% y podra no estar
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cumpliéndose debidamente a los colaboradores, mientras que para la UPS Lima
el nivel es medio-bajo con el 4.4%. Ante tales estadisticos, la presente dimension

a nivel organizacional se encuentra en un nivel promedio con el 46.4%.

En lo que respecta a la dimension relaciones sociales, los campos misio-
neros APC, MLT, MOP, MPS y MSOP evidencian que el nivel percibido por los
colaboradores es medio o promedio con el 4.4%, 4.9%, 10.4%, 13.7%, 5.5% res-
pectivamente, mientras que para la MAC con el 4.9% y la UPS Lima con 5.5% el
nivel es bajo y con lo que se podria decir que existe poco relacionamiento con los
deméas miembros de la organizacion. Por cuanto en la organizacién en conjunto

existe un nivel medio-promedio que es del 46.4%.

Para el desempefio de tareas, se evidencia que en los campos misioneros
APC, MAC, MLT, MPS, MSOP y UPS Lima el nivel percibido por los colabora-
dores respecto a la presente dimension se encuentra a un nivel bajo con 3.8%,
4.9%, 4.4%, 14.2%, 7.1% y 4.9% respectivamente, y por lo que demuestra, es un
punto débil en los campos mencionados. El tnico campo que presenta un alto nivel
respecto a esta dimension es la MOP con el 9.8%, por lo que podria decirse que

el campo cumple en el rol.

Los resultados para la relacion con la autoridad, hacen referencia que el
campo misionero APC, tiene nivel un nivel medio-bajo compartiéndose un 2.7%,
mientras que para los campos MAC, con 4.9%, el MLT con 4.4% y la UPS Lima
con 5.5%, evidencian que existe una relacion con sus superiores en un nivel bajo,

por lo que da a entender que no es la mejor relacion con los altos mandos. Por otra
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parte, la MOP, MPS y MSOP, es percibido por los colaboradores en un nivel pro-
medio con un 12.6%, 12.6% Yy 6% respectivamente. Ante ello, la organizacion en
global muestra que existe una relacion con los altos mandos o superiores prome-

dio, representando el 43.7%.

Con respecto al desarrollo personal, se pudo determinar que los colabo-
radores de los campos APC, MLT, MOP, MPS y MSOP, perciben que existe un
nivel promedio el cual indica que existen herramientas o apoyo poder desarro-
Ilarse personalmente y se reflejan en un 3.3%, 6%, 13.7% 12.6%, 6%, en el orden
respectivo de cada campo. Otro es el caso de la MAC y la UPS Lima con un 4.9%
sefialando el nivel bajo, lo cual puede percibirse que no existen las herramientas

de apoyo para poder desarrollarse dentro de la organizacion.

Para la variable clima organizacional laboral, se pudo determinar en los
campos MLT, MOP y MSOP, el 3.8%, 10.9% y 4.9% respectivamente, indica que
el clima en la organizacién no es bueno ni malo, es percibido a un nivel promedio.
En el caso del APC y MPS, los colaboradores perciben un clima organizacional
alto, reflejandose en un 3.3% y 12% respectivamente. Mientras que para los cam-
pos, MAC y UPS, con el 4.9% y 6% respectivamente, los colaboradores perciben
un clima en la organizacion bajo, es decir no es el adecuado para poder realizar
sus actividades diarias de trabajo y desempefiarse en el dia a dia correctamente y
de forma productiva. Ante estos resultados, el 39.9% de los colaboradores a nivel

organizacional perciben que existe un clima promedio en la organizacion.

76



En tanto para la variable satisfaccion laboral, se pudo evidenciar que en
los campos APC y MPS, el 3.3% Yy 10.4% de los colaboradores, perciben la satis-
faccion laboral en un nivel medio-alto; para la MOP y MSOP, se percibe en un
9.3% y 6.6% respectivamente, indicando que se maneja la satisfaccion laboral a
nivel promedio. Para los campos, MAC y MLT muestran un nivel bajo de satis-
faccion con un 4.4%, de la misma manera la UPS Lima evidencia el mismo nivel
con un 6.6%. Por lo que ante estas evidencias, en la organizacion adventista Union
Peruana del Sur, se percibe que el nivel de satisfaccion es promedio con un 39.3%

y con tendencia a nivel bajo.

4.2 Prueba de Hipotesis

4.2.1 Prueba de Hipdtesis Principal.

Ho.- No existe relacién significativa entre la percepcion del clima organizacional
y su relacion con la satisfaccion laboral de los empleados y contratados de la

Unidn Peruana del Sur, 2015

Ha.- Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacional y su
relacién con la satisfaccion laboral de los empleados y contratados de la Unién

Peruana del Sur, 2015

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

77



Tabla 17

Clima Organizacional y Satisfaccion laboral
Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo 21.9% 9.8% 1.1% 32.8%
Satisfaccion Medio 9.3% 24.6% 5.5% 39.3%
laboral Alto 5% 5.5% 21.9% 27.9%
Total 31.7% 39.9% 28.4% 100.0%

Fuente: Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Union Peruana del Sur.

Tabla 18

Correlacion de Spearman, Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral

Rho p n

Clima Organizacional 692 .000 183

En latabla 17, se observa que el nivel de clima organizacional es Promedio
con un 39.9 %, seguido de un nivel Bajo con 31.7 % y finalmente el nivel Alto
con 28.4 %. Asi mismo se observa que el nivel de satisfaccion laboral tiene un
nivel promedio con 39.3 % seguido de un nivel Bajo 32.8 % vy nivel Alto 27.9 %
mientras que el 24.6% tiene un nivel medio entre el Clima organizacion y Satis-

faccion.

Mientras que por otro lado en la Tabla 18, en cuanto al grado de correla-
cién entre las variables a través de Rho Spearman Rho= 0.692, siendo una corre-

lacion muy fuerte entre las variables. Eso significa que el clima organizacional y
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la satisfaccion laboral si estan relacionadas en esta muestra. Por lo cual, ante las
evidencias presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis alterna, se con-
cluye que el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfac-

cion laboral de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur.

4.2.2 Prueba de Hipdtesis Especificas.

Hipotesis especifica 1

Ho.- No existe relacién significativa entre la percepcion del clima organi-
zacional y su relacién con las condiciones fisicas y/o materiales de los empleados

y contratados de la Union Peruana del Sur, 2015.

Ha.- Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organiza-
cional y su relacion con las condiciones fisicas y/o materiales de los empleados y

contratados de la Unién Peruana del Sur, 2015.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
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Tabla 19

Clima organizacional y las condiciones fisicas y/o materiales

Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total

Bajo 20.80% 8.20% 2.70% 31.70%
Condiciones

Medio 8.20% 25.10% 7.70% 41.00%
fisicas y/o

Alto 2.70% 6.60% 18.00% 27.30%
materiales

Total 31.70% 39.90% 28.40% 100.00%

Fuente: Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Union Peruana del Sur.

Tabla 20

Spearman, Clima Organizacional y Condiciones fisicas y/o materiales

Clima organizacional

Rho p N

Condiciones fisicas y/o
,558™ .000 183
materiales

En la tabla 19 se observa que existe un nivel promedio (25.1 %) entre el
clima organizacional y las condiciones fisicas y/o materiales, teniendo como re-
sultado en clima organizacional una relacién de nivel promedio (39.9 %), seguido
de un nivel bajo (31.7 %) y finalmente un nivel alto (28.4 %), asi mismo condi-
ciones fisicas y/o materiales tiene un nivel promedio (41.0 %), seguido de un nivel

bajo (31.7 %) y finalmente un nivel alto (27.3 %).

En la tabla 20 mientras que por otro lado, en cuanto al grado de correlacién

entre las variables a través de Rho Spearman sr= 0.558, siendo una correlacion
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fuerte entre las variables. Eso significa que el clima organizacional si esta relacio-
nada a las condiciones fisicas y/o materiales en esta muestra. Por lo cual, ante las
evidencias presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis alterna y se con-
cluye que el clima organizacional se relaciona significativamente con las condi-
ciones fisicas y/o materiales de los empleados y contratados de la Unidn Peruana

del Sur.

Hipotesis especifica 2

Ho.- No existe relacion significativa entre la percepcion del clima orga-
nizacional y su relacién con los beneficios laborales y/o remunerativos de los em-

pleados y contratados de la Unién Peruana del Sur, 2015.

Ha.- Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organiza-
cional y su relacién con los beneficios laborales y/o remunerativos de los emplea-

dos y contratados de la Unién Peruana del Sur, 2015.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
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Tabla 21

Clima organizacional y beneficios laborales y/o remunerativos

Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total

Bajo 12.60% 16.90% 7.70% 37.20%
Beneficios la-

Medio 13.70% 14.80% 13.10% 41.50%
borales y/o re-

Alto 5.50% 8.20% 7.70% 21.30%
munerativos

Total 31.70% 39.90% 28.40% 100.00%

Fuente: Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Union Peruana del Sur.

Tabla 22

Spearman, Clima Organizacional y Beneficios laborales y/o remunerativo

Clima organizacional

Rho p n

Beneficios laborales y/o re-
112 130 183

munerativos

En la tabla 21 se observa que existe un nivel medio entre el clima organi-
zacional y bajo con los beneficios laborales y/o remunerativos con un resultado
de (16.9 %),esto indica que el clima laboral es medio pero el personal no se siente
a gusto con los beneficios laborales y/o remunerativos, teniendo como resultado
en clima organizacional una relacion de nivel promedio (39.9 %), seguido de un
nivel bajo (31.7 %) y finalmente un nivel alto (28.4 %), asi mismo beneficios
laborales y/o remunerativos tiene un nivel promedio (41.5 %), seguido de un nivel

bajo (37.2 %) y finalmente un nivel alto (21.3 %).
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En la tabla 22 se observa que, en cuanto al grado de correlacion entre las
variables a través de Rho Spearman sr=0.112, siendo una correlacién fuerte entre
las variables. Eso significa que el clima organizacional si esta relacionada a los
beneficios laborales y/o remunerativos en esta muestra. Por lo cual, ante las evi-
dencias presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis alterna y se con-
cluye que el clima organizacional se relaciona significativamente con los benefi-
cios laborales y/o remunerativos de los empleados y contratados de la Union Pe-

ruana del Sur.

Hipotesis especifica 3

Ho.- No existe relacion significativa entre la percepcién del clima organi-
zacional y su relacién con las politicas administrativas de los empleados y contra-

tados de la Unidn Peruana del Sur, 2015.

Ha.- Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organiza-
cional y su relacion con las politicas administrativas de los empleados y contrata-

dos de la Unién Peruana del Sur, 2015.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
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Tabla 23

Clima organizacional y las politicas administrativas

Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo 19.70% 10.90% 1.10% 31.70%
Politicas admi- Medio 11.50% 24.00% 10.90% 46.40%
nistrativas Alto 0.50% 4.90% 16.40% 21.90%
Total 31.70% 39.90% 28.40% 100.00%

Fuente: Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Union Peruana del Sur.

Tabla 24

Spearman entre Clima Organizacional y las politicas administrativas

Clima organizacional

Rho P n

Politicas administrativas ,603™ .000 183

En la tabla 23 se observa que existe un nivel promedio (24.0 %) entre el
clima organizacional y las politicas administrativas, teniendo como resultado en
clima organizacional una relacion de nivel promedio (39.9 %), seguido de un nivel
bajo (31.7 %) y finalmente un nivel alto (28.4 %), asi mismo las politicas admi-
nistrativas tiene un nivel promedio (46.4 %), seguido de un nivel bajo (31.7 %) y

finalmente un nivel alto (21.9 %).

En la tabla 24 se observa que, en cuanto al grado de correlacion entre las
variables a través de Rho Spearman sr= 0.603, siendo una correlacién fuerte entre

las variables. Eso significa que el clima organizacional si esta relacionada a las
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politicas administrativas en esta muestra. Por lo cual, ante las evidencias presen-
tadas se toma la decision de aceptar la hipotesis alterna y se concluye que el clima
organizacional se relaciona significativamente con las politicas administrativas de

los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur.

Hipotesis especifica 4

Ho.- No existe relacion significativa entre la percepcion del clima organi-
zacional y su relacion con las relaciones sociales de los empleados y contratados

de la Uni6n Peruana del Sur, 2015.

Ha.- Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacio-
nal y su relacion con las relaciones sociales de los empleados y contratados de la

Union Peruana del Sur, 2015.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
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Tabla 25

Clima laboral y las relaciones sociales

Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo 16.90% 13.10% 1.10% 31.10%
Relaciones Medio 14.20% 22.40% 9.80% 46.40%
sociales Alto 0.50% 4.40% 17.50% 22.40%
Total 31.70% 39.90% 28.40% 100.00%

Fuente: Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Union Peruana del Sur.

Tabla 26

Spearman entre clima organizacional y las relaciones sociales

Clima organizacional

Rho P n

Relaciones sociales ,569™ .000 183

En la tabla 25 se observa que existe un nivel promedio (22.4 %) entre el
clima organizacional y las relaciones sociales, teniendo como resultado en clima
organizacional una relacién de nivel promedio (39.9 %), seguido de un nivel bajo
(31.7 %) y finalmente un nivel alto (28.4 %), asi mismo las relaciones sociales
tiene un nivel promedio (46.4 %), seguido de un nivel bajo (31.1 %) y finalmente

un nivel alto (22.4 %).

En la tabla 26 se muestra que, en cuanto al grado de correlacion entre las
variables a través de Rho Spearman sr= 0.569, siendo una correlacion fuerte entre
las variables. Eso significa que el clima organizacional si esté relacionada a las

relaciones sociales en esta muestra. Por lo cual, ante las evidencias presentadas se
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toma la decision de aceptar la hipdtesis alterna y se concluye que el clima organi-
zacional se relaciona significativamente con las relaciones sociales de los emplea-

dos y contratados de la Union Peruana del Sur.

Hipotesis especifica 5

Ho.- No existe relacion significativa entre la percepcion del clima organi-
zacional y su relacién con el desarrollo personal de los empleados y contratados

de la Union Peruana del Sur, 2015.

Ha- Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organiza-
cional y su relacion con el desarrollo personal de los empleados y contratados de

la Unién Peruana del Sur, 2015.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 27

Clima laboral y el desarrollo personal
Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo 17.50% 10.90% 2.20% 30.60%
Desarrollo Medio 13.70% 24.60% 10.90% 49.20%
personal Alto 0.50% 4.40% 15.30% 20.20%
Total 31.70% 39.90% 28.40% 100.00%

Fuente: Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Union Peruana del Sur.
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Tabla 28

Spearman entre Clima Organizacional y el desarrollo personal

Clima organizacional

Rho P n

Desarrollo personal 5377 .000 183

En la tabla 27 se observa que existe un nivel promedio (24.6 %) entre el
clima organizacional y el desarrollo personal, teniendo como resultado en clima
organizacional una relacién de nivel promedio (39.9 %), seguido de un nivel bajo
(31.7 %) y finalmente un nivel alto (28.4 %), asi mismo el desarrollo personal
tiene un nivel promedio (49.2 %), seguido de un nivel bajo (30.6 %) y finalmente

un nivel alto (20.2 %).

En la tabla 28 se muestra, en cuanto al grado de correlacion entre las va-
riables a través de Rho Spearman sr= 0.537, siendo una correlacion fuerte entre las
variables. Eso significa que el clima organizacional si est4 relacionada con el
desarrollo personal en esta muestra. Por lo cual, ante las evidencias presentadas
se toma la decision de aceptar la hipdtesis alterna y se concluye que el clima or-
ganizacional se relaciona significativamente con el desarrollo personal de los em-

pleados y contratados de la Union Peruana del Sur.

Hipotesis especifica 6

Ho.- No existe relacion significativa entre la percepcion del clima organi-
zacional y su relacion con el desempefio de tareas de los empleados y contratados

de la Unidn Peruana del Sur. 2015.
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Ha - Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organiza-
cional y su relacion con el desempefio de tareas de los empleados y contratados

de la Union Peruana del Sur. 2015.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 29

Clima laboral y el desempefio de tareas

Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo 23.00% 16.40% 8.20% 47.50%
Desempefio de Medio 7.10% 9.30% 8.70% 25.10%
tareas Alto 1.60% 14.20% 11.50% 27.30%
Total 31.70% 39.90% 28.40% 100.00%

Fuente: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Unién Peruana del Sur.

Tabla 30

Spearman entre Clima Organizacional y el desempefio de tareas

Clima organizacional

Rho P n

Desempefio de tareas ,370™ .000 183
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En la tabla 29 se observa que existe un nivel medio entre el clima organi-
zacional y bajo con desempefio de tareas con un resultado de (16.4 %),esto indica
que el clima laboral es medio pero el personal no tiene un buen desempefio de
tareas, teniendo como resultado en clima organizacional una relacion de nivel pro-
medio (39.9 %), seguido de un nivel bajo (31.7 %) y finalmente un nivel alto (28.4
%), asi mismo desempefio de tareas tiene un nivel bajo (47.5 %), seguido de un

nivel alto (27.3 %) y finalmente un nivel medio (25.1 %).

En la tabla 30 se observa que, en cuanto al grado de correlacion entre las
variables a través de Rho Spearman sr= 0.370, siendo una correlacién fuerte entre
las variables. Eso significa que el clima organizacional si esta relacionada al
desempefio de tareas en esta muestra. Por lo cual, ante las evidencias presentadas
se toma la decision de aceptar la hipdtesis alterna y se concluye que el clima or-
ganizacional se relaciona significativamente con el desempefio de tareas de los

empleados y contratados de la Unién Peruana del Sur.

Hipotesis especifica 7

Ho.- No existe relacion significativa entre la percepcion del clima organi-
zacional y su relacién con la relacion con la autoridad de los empleados y contra-

tados de la Unién Peruana del Sur, 2015.

Ha - Existe relacion significativa entre la percepcion del clima organiza-
cional y su relacion con la relacion con la autoridad de los empleados y contrata-

dos de la Unién Peruana del Sur, 2015.
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Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 31

Clima laboral y la relacion con la autoridad

Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo 22.40% 7.70% 3.30% 33.30%
Relacion con Medio 9.30% 28.40% 6.00% 43.70%
la autoridad Alto 0.00% 3.80% 19.10% 23.00%
Total 31.70% 39.90% 28.40% 100.00%

Fuente: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Unién Peruana del Sur.

Tabla 32

Spearman entre Clima Organizacional y la relacion con la autoridad

Clima organizacional

Rho p n

Relacion con la autoridad ,652™ .000 183

En la tabla 31 se observa que existe un nivel promedio (28.4 %) entre el
clima organizacional y la relacion con la autoridad, teniendo como resultado en
clima organizacional una relacion de nivel promedio (39.9 %), seguido de un nivel

bajo (31.7 %) y finalmente un nivel alto (28.4 %), asi mismo la relacion con la
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autoridad tiene un nivel promedio (43.7 %), seguido de un nivel bajo (33.3 %) y

finalmente un nivel alto (23.0 %).

En la tabla 32 se observa, en cuanto al grado de correlacion entre las va-
riables a través de Rho Spearman sr=0.652, siendo una correlacion fuerte entre las
variables. Eso significa que el clima organizacional si esta relacionada con la
relacion con la autoridad en esta muestra. Por lo cual, ante las evidencias presen-
tadas se toma la decision de aceptar la hipétesis alterna y se concluye que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la relacion con la autoridad de

los empleados y contratados de la Unidn Peruana del Sur.
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Discusion de Resultados

Este trabajo tiene el proposito de hallar una relacion fuerte entre las varia-
bles clima organizacional y satisfaccion laboral, siendo una relacion mas significa
a comparacion de los resultados obtenidos en el estudio realizado de Arias y Arias
(2014). Ademas se encontro relaciones significativas entre el clima laboral y las
dimensiones de la variable satisfaccion laboral: condiciones fisicas y/o materiales,
politicas administrativas, relaciones social, desarrollo personal, desempefio de ta-
reas y relacién con la autoridad, con excepcion a la dimension beneficios laborales

y/o remunerativas que tuvo como resultado rho=.112 p=.130.

Asi como también en el estudio realizado por Morales (2011) tuvo como
resultado relaciones positivas en un grado leve pero significativo, en comparacion
a los resultados de las correlaciones positivas en un grado fuerte y muy significa-

tivo en esta investigacion.

En comparaciéon a los resultados obtenidos por Hinojosa (2010) menciona
que el clima fue influyente en la satisfaccién, estando de acuerdo con los resulta-
dos obtenidos en esta investigacion siendo el clima organizacional un 68.3% y la

satisfaccion 67.2% rho=.692 p=.000

Debido a que no hay muchos estudios realizados en instituciones de la
iglesia adventista se ha considerado los estudios con similares variables para poder

compararlos con nuestros resultados demostrados
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Conclusiones

Como conclusion general, con respecto al objetivo general se concluye que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion la-
boral en los empleados y contratados de la Unidn Peruana del Sur, 2015. De los
183 colaboradores investigados, bajo la modalidad de empleados y contratados, el
39,9% considera que el Clima Organizacional es Promedio, seguido de ello el
31.7% de colaboradores considera que no existe un clima organizacional bajo. De
igual manera la Satisfaccion Laboral refleja un 39.3% como indicador Promedio,
seguido de ello se refleja un 32.8% de satisfaccion laboral bajo. Para ambos cons-
tructos se tiene una tendencia baja y aunque sus resultados no son buenos ni malos

debe considerarse realizar mejoras para enfrentar dichos indicadores.

Respecto al primer objetivo especifico, las condiciones fisicas y/o mate-
riales se relaciona significativamente con el clima organizacional en los emplea-
dos y contratados de la organizacion adventista Union Peruana del Sur. El 41% de
los empleados y contratados considera que existe un nivel promedio en dicha di-
mension. Los factores considerados para determinar dichas condiciones son: Los
elementos materiales con los que se desenvuelve cada colaborador y la Infraes-
tructura donde cada colaborador desarrolla su trabajo; estos factores miden si es
efectivo el poder que las organizaciones dan a sus miembros, si los elementos
materiales e infraestructura son los mas adecuados. Los colaboradores consideran
que para la presente dimension deben existir mejoras para el desarrollo de su tra-

bajo.
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Respecto al segundo objetivo especifico, los beneficios laborales no se re-
lacionan significativamente con el clima organizacional en los empleados y con-
tratados de la organizacion adventista Unidn Peruana del Sur. Ello muestra que a
pesar que se mejoren o no los beneficios laborales no influiran en la mejora del
clima organizacional. Los factores considerados son: complacencia en relacion con
los incentivos econdmicos y pagos por la labor que realiza. Esto demuestra que la
Unidn Peruana del Sur no tiene una alta consistencia y posiblemente dichos
beneficios no estan bien establecidos, la productividad de los colaboradores pue-
den estar marcados por ello y limitar a una mejor productividad y eficacia en su
labor. EI 41.5% de colaboradores indica que no es el adecuado Yy tiene una tenden-

cia baja respecto a dichos factores.

En relacion al tercer objetivo, las politicas administrativas, se encuentra
relacionado de forma significativa con el clima organizacional. Asi también se ha
logrado observar que tanto los empleados como contratados consideran en un ni-
vel promedio (24.0 %), respecto a conocer las normas, politicas y reglamentos

administrativos de la organizacién adventista Union Peruana del Sur.

Respecto al cuarto objetivo, las relaciones sociales, existe relacion con el
clima organizacional, asi como también se logra observar la existencia de un nivel
promedio (22.4 %) en lo que respecta a la comunicacién entre los miembros del
trabajo, la relacion entre compafieros de trabajo, y con sus superiores, etc. Por lo
que se puede indicar que existe una moderada relacion con sus colegas. Ante estos
resultados, se debe considerar establecer mejoras en la organizacion para hacer de

las relaciones sociales un factor positivo.
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En relacién al quinto objetivo, el desarrollo personal, se encuentra a un
nivel promedio (24.6 %) y también estd relacionado significativamente con el
clima organizacional. El presente resultado nos muestra que podrian existir pro-
gramas de mejora y desarrollo personal, pero podrian no ser suficientes para lo-
grarlo de manera éptima. Para ello estan involucrados las capacitaciones, los ta-

lleres, dinamicas, etc. Puntos en los cuales se debe tomar en cuenta mejorar.

Relacionado al sexto objetivo, el desempefio de tareas se encuentra rela-
cionada al clima organizacional. Con un resultado de 16.4 %, sefiala que el perso-
nal no tiene un buen desempefio de tareas o actividades realizadas dia a dia. Po-
drian no estar delegando las tareas o actividades de cada colaborador, se conside-
raria que estarian recibiendo poco o mucho trabajo a realizar. Por ello que debe

considerarse la mejora para la obtencién de mejores resultados.

Respecto al séptimo objetivo, la relacion con la autoridad se encuentra bajo
un nivel promedio (28.4 %) y con relacion al clima organizacional. Por lo tanto,
se ha logrado identificar que no es un indicador muy bueno y debe de considerarse
la mejora mediante la relacion con los compafieros de trabajo, jefes y/o supervi-

SOres.

Respecto a la variable Satisfaccion laboral, se ha logrado identificar que
tanto los empleados y contratados de la organizacion adventista Union Peruana del
Sur la califican como de nivel medio 0 moderado, dicho de otro modo, que no es

ni alta ni tan baja la satisfaccion que experimentan los colaboradores de la or-
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ganizacion, y que se ven manifestados en la relacion con sus superiores, las con-
diciones fisicas o ambiente fisico de trabajo, asi también en la participacion deci-

siones y comunicacion en el trabajo y el reconocimiento institucional.

Por todo lo anteriormente expresado, se concluye que existe una vincula-
cion de causa-efecto y que debe realizarse mejoras de las condiciones en evalua-
cion y con niveles medio-bajo, y los cuales servira para la organizacién Unién
Peruana del Sur y sus campos misioneros para influenciar en la satisfaccion labo-
ral y de esta forma sacar ventajas como en los beneficios y condiciones laborales,
politicas de la organizacion, mejor relacionamiento entre miembros, mejoras en el

desempefio y motivacion de cada uno de los colaboradores.
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Recomendaciones

Los superiores o altos mandos de la Unién Peruana del Sur deben tomar
conciencia de la relacion significativa existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Para la toma de decisiones que permite mejorar las condicio-
nes fisicas y/o materiales de la organizacion, para que el ambiente que los rodea
sea el mejor, puedan desemperfiar mejor sus actividades y tareas, y de esta manera
se pueda mejorar la relacion con la satisfaccion laboral, en todos los colaborado-

res. Por ello, las evaluaciones deben realizarse constantemente.

Propiciar un clima organizacional estable y sobre todo adecuado para que
cada uno de sus colaboradores se sientan motivados, comprometidos, valorados en
la organizacion y puedan desarrollar sus actividades sin presion y se encuentren
totalmente satisfechos. Todo ello considerando en otorgar incentivos a los cola-

boradores més destacados.

En cuanto respecta al desempefio de tareas, la organizacion y sus campos
deben capacitar y seleccionar a sus empleados segun sus habilidades, asegurarse
que el colaborador tenga los suficientes conocimientos y habilidades, y que ade-
mas se encuentre motivado para el trabajo. Siempre estableciendo un trabajo por
objetivos siendo viables, medibles y que plantee un desafio tanto para el colabo-

rador como para la organizacion.

Fomentar cursos constantes de motivacion, formacion, y desarrollo perso-
nal, dentro y fuera de la organizacion. Esto hara que cada uno de sus colaboradores

se sienta orgullosos por los logros obtenidos y por lo tanto mejorara su autoestima
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y su satisfaccion laboral. Cada colaborador finalmente estara motivado para rea-

lizar sus funciones.

Es necesario e importante desplegar una mejor retroalimentacién para con
los colaboradores con la finalidad que cumplan adecuadamente sus funciones,
obligaciones y que promueva una mejora continua. De esta manera permitira eva-
luar el desempefio del personal, encontrar los errores cometidos e identificar bajos

rendimientos para tomar decisiones de accion al cambio.

Dar conocimiento del Manual de Organizacién y Funciones, asimismo ex-
plicarlo al detalle y explicar a cada colaborador sus funciones y perfil de puesto,
sefialando con claridad las lineas de mando, y asi mismo el de fortalecer una co-

municacion mas participativa y cooperacion entre los miembros y areas de trabajo.

Desarrollar programas que fortalezcan la integracion entre todos los miem-
bros que componen la organizacion, tales como actividades recreativas, juego de
roles que resuelvan conflictos identificados; asi también como cursos de liderazgo
0 empoderamiento los cuales permitira a los colaboradores sentirse mas compro-
metidos y “con la camiseta de la organizacion bien puesta” cumpliendo los obje-

tivos propuestos.
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Anexo A: Matriz De Consistencia

¢Qué hay? ¢ Qué sucede?

¢Qué hacer?

¢Cuél es la explicacion tentativa del problema?

¢Por qué hacerlo?

Descripcion de la situacién pro- Formulacion Objetivos Hipétesis Variables Dimen- Justificacion
blematica del problema siones
De acuerdo a las indagaciones rea- GENERAL GENERAL e HIPOTESIS VARIABLE 1 o INDEPEN- Clima Para la mayoria de colaborado-
lizadas se concluye que en un am- (Cuél es la per- Determinar  la GENERAL: DIENTE Organi- res de una organizacién es su-
biente globalizado las empresas y cepcién del percepcion  del Existe  rela- . Clima zacional mamente importante sentirse va-
personas estan en constantes cam- clima organiza- clima organiza- cién significativa Organizacional Realiza- lorados en su ambiente de tra-
bios y compitiendo para no decaer. cional y su rela- cional y su rela- entre la percep- VARIABLE 2 0 DEPENDIENTE cién per- bajo para estar motivados. Y
En ese intento hay experiencias, cién con la satis- ciéncon la satis- cion del clima or- Satisfaccién Laboral sonal cuando la organizacion valora y
comportamientos y vivencias in- faccion  laboral faccion  laboral ganizacional y su recompensa sus aportes indivi-
tensas dentro de la organizacion de los empleados de los empleados relaciéon con la ol duales y/o grupales, aumenta su
nvolu- . i .
que influye en el trabajo y produc- y contratados de y contratados de satisfaccion labo- rendimiento y  satisfaccion
- ) - cra-
tividad de cada colaborador dentro la Unién Peruana la Unién Pe- ral de los emplea- ) (Goldman, 2011).
miento
de una organizacion para el logro del Sur (UPS), ruana del Sur dos y contratados laboral Por ello, el lograr un clima orga-
de los objetivos (Durén, 2011). 2015? (UPS), 2015. de la Unién Pe- nizacional adecuado donde los
SUB PROBLE- ESPECIFICOS ruana del Sur, colaboradores puedan desarro-
MAS \dentificar  la 2015. Supervi- llar mejor sus tareas o activida-
< L sion o
El clima organizacional también ¢Cual es la per- percepcion  del des de la organizacion de ma-
es abarcado como determinante cepcion del clima organiza- nera eficaz, con total compro-
del desempefio de una organiza- clima organiza- cional y su rela- Comuni- miso y satisfaccion.
cion. Es por ello que “El clima in- cional y su rela- cion con las con- HIPOTESIS cacion Asi también los componentes y
fi - cién con las con- diciones fisicas - determinantes del clima organi-
fluye en el desempefio de los cola o _ ESPECIFICOS: [e]
boradores porque estd directa- diciones fisicas y/o materiales de i » . zacional permitira tener una vi-
. Existe relacion Condi- -
mente relacionado con la satisfac- ylo materiales de los empleados y Lo . sién de forma global para las or-
significativa en- ciones o
cion y la motivacion, la cual es, la los empleados y contratados de la L ganizaciones (José Guadalupe
' ' B tre la percepcion laborales
energia que pone la gente en su contratados de la Union  Peruana . . . Salazar Estrada, 2009). Ante
5 del clima organi- Satis- i
trabajo (Stringer, 2002). Unién  Peruana del Sur (UPS), . L este hecho, es necesario que en
’ zacional y su re- faccion o
El Clima organizacional es abor- del Sur (UPS), 2015. lacién  con  las babgral las organizaciones se genere un
. i ondi- ilibeioi i i
dado como el ambiente donde una 20157 Identificar la condiciones  fisi- aguilibsieisfaosipro puse, quemee
persona desempefia su trabajo dia- ¢Cual es la per- percepcion  del cas ylo materiales )
) . . ciones ;
riamente, el trato que un jefe puede cepcion del clima organiza- de los empleados isicas pueda tener un impacto alta-
isi

tener con sus colaborado- res, la

relacién entre el personal de

clima organiza-

cional y su rela-

y contratados de

mente positivo en el logro de ob-

jetivos y resultados.
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la organizacion todo esto con-
forma lo que denominamos clima
organizacional, este puede ser un
vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organiza-
cién en su conjunto, entonces el
clima organizacional es la "per-
cepcion™ que los colaboradores y
directivos que forman la organiza-
cién a la que perteneceny que in-
cide directamente en el desem-
pefio de la organizacién. En con-
secuencia, se refiere a las percep-
ciones compartidas por los miem-
bros de una organizacion respecto
al trabajo, el ambiente fisico en
que éste se da, las relaciones inter-
personales que tienen lugar en
torno a él y las diversas regulacio-
nes formales que afectan a dicho
trabajo. (Sanchez. K. 2010)

En relacién a ello, el clima organi-
zacional es un enfoque y herra-
mienta administrativa que com-
prende el comportamiento de las
personas, estructuras de la organi-
zacién y procesos que se van desa-
rrollando en ella misma. Estos en-
foques influyen en la toma de de-
cisiones de los altos mandos de la
organizacion, los cuales permitira
conducir una gestion de cambios
necesarios para el mejoramiento
continuo de una organizaciony asi
no caer en la supervivencia de las

organizaciones (Segredo , 2013).

cional y su rela-
cién con los be-
neficios labora-
les y/o remune-
rativos de los
empleados y
contratados de la
Unién  Peruana
del Sur (UPS),
20157

¢(Cudl es la
percepciéon  del
clima organiza-
cional y su rela-
cién con las poli-
ticas administra-
tivas de los em-
pleados y contra-
tados de la Unién
Peruana del Sur
(UPS), 2015?

(Cual es la
percepciéon  del
clima organiza-
cional y su rela-
cion con las rela-
ciones  sociales
en los empleados
y contratados de
la  organizacién
Adventista
Unién  Peruana
del Sur (UPS),
20157

cion con los be-
neficios labora-
les y/o remune-
rativos de los
empleados y
contratados de la
Unién  Peruana
del Sur (UPS),
2015.

Identificar la
percepcion  del
clima organiza-
cional y su rela-
cion con las poli-
ticas administra-
tivas de los em-
pleados y contra-
tados de la
Unién  Peruana
del Sur (UPS),
2015.

Identificar la
percepciéon  del
clima organiza-
cional y su rela-
cién con las rela-
ciones  sociales
de los empleados
y contratados de
la  Unién Pe-
ruana del Sur
(UPS), 2015.
Identificar la

percepcion  del

la Unién Peruana
del Sur (UPS),
2015.

Existe  relacion
significativa en-
tre la percepcion
del clima organi-
zacional y su re-
lacién con los be-
neficios laborales
y/o  remunerati-
vos de los em-
pleados y contra-
tados de la Union
Peruana del Sur,
2015.

Existe  rela-
cién significativa
entre la percep-
cion del clima or-
ganizacional y su
relacion con las
politicas adminis-
trativas de los
empleados y con-
tratados de la
Uni6n  Peruana
del Sur, 2015.
Existe  relacion
significativa en-
tre la percepcién
del clima organi-
zacional y su re-
lacion con las re-
laciones sociales

ylo ma-
teriales

Benefi-
cios la-
borales
ylo re-
munera-

tivas

Politicas
adminis-
trativas

Relacio-
nes so-

ciales

Desarro-

llo per-
sonal

Desem-
pefio de

tareas

Relacion
con la
autori-
dad

Siendo asi, con la presente in-
vestigacion y aplicacion de con-
ceptos acerca del clima organi-
zacional se busca identificar el
grado de percepcion del clima
organizacional y el grado de per-
cepcién de la satisfaccion labo-
ral de los colaboradores en la
Unién Peruana del Sur (UPS).
Los resultados obtenidos se
constituiran en una informacién
valiosa la organizacion la cual
permitira ayudar al desarrollo de
los colaboradores y la toma de
decisiones de la organizacion.

110




Ademéas de ello, la mejora de
clima organizacional en las insti-
tuciones u organizaciones depen-
dera de un adecuado manejo de los
colaboradores en la organizacion
tanto en el ambiente de trabajo, en
el reconocimiento y en la supervi-
sién que se brinda a cada colabo-
rador (Barba, 2011).

¢Cual es la
percepcion  del
clima organiza-
cional y su rela-
cién con el desa-
rrollo  personal
en los empleados
y contratados de
la  organizacion
Adventista
Unién  Peruana
del Sur (UPS),
2015?

(Cual es la
percepciéon  del
clima organiza-
cional y su rela-
cion con el
desempefio  de
tareas en los em-
pleados y contra-
tados de la orga-
nizacion Adven-
tista Unién Pe-
ruana del Sur
(UPS), 2015?

¢Cual es la per-
cepcion del
clima organiza-
cional y su rela-
cién con la auto-

ridad en los em-

clima organiza-
cional y su rela-
cion con el desa-
rrollo  personal
de los empleados
y contratados de
la  Uniéon Pe-
ruana del Sur
(UPS), 2015.
Identificar la
percepciéon  del
clima organiza-
cional y su rela-
cion con el
desempefio  de
tareas de los em-
pleados y contra-
tados de la
Unién  Peruana
del Sur (UPS),
2015.

Identificar la
percepciéon  del
clima organiza-
cional y su rela-
cion con la rela-
cién con la auto-
ridad de los em-
pleados y contra-
tados de la
Unién  Peruana
del Sur (UPS),
2015.

de los empleados
y contratados de
la Unién Peruana
del Sur, 2015-11.
Existe  relacion
significativa en-
tre la percepcion
del clima organi-
zacional y su re-
lacion  con el
desarrollo perso-
nal de los em-
pleados y contra-
tados de la Uni6n
Peruana del Sur,
2015.

Existe  relacion
significativa en-
tre la percepcion
del clima organi-
zacional y su re-
lacion  con el
desempefio de ta-
reas de los em-
pleados y contra-
tados de la Uni6n
Peruana del Sur
(UPS), 2015.
Existe  relacion
significativa en-
tre la percepcion
del clima organi-
zacional y su re-

lacion con la re-
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pleados y contra-
tados de la orga-
nizacién adven-
tista Union Pe-
ruana del Sur
(UPS), 2015?

lacién con la au-
toridad de los em-
pleados y contra-
tados de la Unién
Peruana del Sur,
2015.
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Anexo B: Operacionalizacion De Variables

DEFINICION 5
VARIABLE CON CLEPTU;&L DIMENSIONES INDICADORES TECNICA /INSTRUMENTO ITEMS
Estudio y analisis de la Realizacion Personal |Cvmplimiento de Mision y objetivos TECNICA: ENCUESTA Realizacion Personal:
2 ~‘. ar - < 7 ;)
C forma en lag .que las (A"’Dreﬂh«ﬂclﬂ") Desan’ollo Personal 1,6,1 1,16,... 1,26,3 1 ,36341,4...,46
L personas actiian dentro de
I las organizaciones para Trabajo en equipo y Compromiso INSTRUMENTO: '
M begeﬁcm de los humanos. Involucramiento ‘ ' — Se considero la Escala disefiada |Involucramiento Laboral:
A‘-\ Chiavenato (2009). Laboral Identificaciones con los valores organizacionales para| por Sonia Palma (2004) para 2.7,12,17.22.27,32,37.47
2 S q el cumplimiento de tareas medir los niveles de Clima
si mismo, se da a
: g laboral.

o conocer a esta variable OER | fitni o

T rientacion para el cumplimiento de tareas :
R s encomendadas La Escala CL'-SPC quedo‘cgfno _—
G : . : P— una escala aditiva de medicién | Supervision:
A Pe;_“%cw“es ]‘Jlue tiene los 2 ordinal de 50 proposiciones 3.8,13,18,23,28,33,38,43 .48

individuos sobre su . - 5
N trabajo, roles o tambien Seguimiento y Control de actividades ?::ﬁ;gig:?;gﬁgloms'
I : 3
z Zn 25 rela.cmxt: conéos 1 Involucramiento Laboral(11

Srias Micmiteeeome . . items), Supervisién (10
A (1955) Fluidez de Informacion e iacibh (10 : o
.. ' ems), omun'u?acxon Comunicacion:
C Comunicacion items) y Condiciones Laborales |4 g 14 19 74 79 34 39 44 49
I Relaciones Interpersonales entre colaboradores (10 items).
o Se conservo toda la estructura.
N
A Compensacion
o~ Condiciones Laborales:
L Condiciones Laborales 5.10.15.20.25.30,35.40.45.50
Reconocimiento
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DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES TECNICA /INSTRUMENTO ITEMS
& £
Los elementos materiales con las que se desenvuelve
Condiciones fisicas y/o Sltabasados TECNICA: ENCUESTA Condiciones fisicas y/o materiales:
materigles Infraestructura donde se desenvuelve la labor 12345
S cotidiana de trabajo
. INSTRUMENTO: .
A Benez ;’:;;’::;:::s e Complacencia en relacién con el incentivo econdémico| Se considero la Escala 2:]32:;:;:? ;a}lez glo
}' ' Pago por la labor que realiza ?;Sggzdﬂ por S‘ﬁl}lalpalﬂ_Ja ! o
- ; 7 para medir los niveles o s W
Politicas Ace_pta(_:lon frente a lineamientos o normas e e Politicas ad trativas:

3 administrativas amstinciomaes La Escala SL-SPC quedd 10,11,12,13,14
F ’ " Aceptacion frente a las polificas institucionales e que 5 iR
A La satisfaccion laboral es una T s con P o de como una escala aditiva de
C reaccion afectiva general de szt e o ensee medicion ordinal de 36

i6 roposiciones asociada a siete
C ung pessona cvlaiclang % Relaciones sociales comparte las actividades laborales l;a;r:,res- Condiciones fisicas | Relaciones sociales: 15,16,17.18
I todos los aspectos del trabajo - 7 t‘ fales ( 5 items)
: : - y/o materiales ( 5 items
o y&ifgf?gzé::::l%::ega Disfruta de cada labor que realiza en el trabajo. Beneficios Laborales y/o
N e R e L Oportunidad que tiene el trabajador de realizar ReI{l}merativog (_4 ite:_ns), i

Ll:)itegui citado por (Montez,a Desarrollo personal detilittles Spni Vativas ﬁohu)cals{Aidn_nmsn;ﬁVﬁ ] “ T e
: a su auto-realizacion. BEIS), NECIONES, SOCIA16s 19,20,21,22,23 24
k 2012 Confort por los resultados que logra en el trabajo. items), Desarrollo Personal (6
7 Taal = 1 i 1 - items), Desempefio de Tareas
B trabai (ercxon e qug;z;aa S (6 items) y Relacion con la
o N ADAIAC08Sns Hikas coluliagas.co Autoridad (6 items). Desempeiio de tareas:
R Desempeiio de tareas |la entld_ad en que labora._ . Se conservo foda la estructura.  25.2627.28.29.30
A La motivacion que adquiere el trabajador en sus
L labores cotidianas
La apreciacion valorativa que realiza
A el trabajador de su relacion con el 3 e
Relacion con la Relacion con la autoridad:

autoridad

jefe directo

Apreciacion valorativa que realiza el trabajador
respecto a sus actividades cotidianas.

31,32,33.34,35.36
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Anexo C: Encuestas
Escala de Opiniones
CO-SPC
INTRODUCCION:

iMuy bueno dias! Nuestros nombres son Gisela Milagros Trigozo Castro y Christian Omar Cabrera Lujan,
egresados como bachilleres de la escuela académica de administracion y negocios internacionales de la Uni-
versidad Peruana Unién. El proposito de esta investigacion es La percepcion del clima organizacional y su
relacion con la satisfaccién laboral de los empleados y contratados de la Union Peruana del Sur. Tu aporte,
al responder las preguntas, sera de vital importancia para su interpretacion. Es completamente anénima y sera
utilizada con fines de diagnéstico de dicho estudio. Su participacion es totalmente voluntaria y no sera obli-
gatoria llenar la encuesta si asi no lo desea. Si decide participar en este estudio, por favor responda el cues-

tionario, asi mismo, puede dejar de llenar el cuestionario en cualquier momento, que lo creas conveniente.

Cualquier duda o consulta que tengas posteriormente puede escribirme a crstn.seven@gmail.com / milagros-

trigozo@gmail.com

He leido los parrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este cuestionario estoy dando mi
consentimiento para participar en este estudio.

INSTRUCCIONES:

Lee detenidamente y con atencidn las preguntas que a continuacion se te presentan, tomate el tiempo que
consideres necesario y luego marca con un aspa (X) la respuesta que creas que es la correcta.

DATOS PERSONALES:
Fecha: [/ [/ Edad: Genero: (F) (M)
Tiempo de servicio en la organizacion: afios

CONDICION LABORAL:
() Empleado ( ) Contratado

Para responder tomar en cuenta los siguientes términos:

TOTALMENTE DE ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO |

EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD
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Items

° TA TD
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2 Me siento comprometido con el éxito en la organizacion
3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el tra-
4 bajo
5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
8 En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
1
0 Los objetivos de trabajo son retadores.
1 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo
1
2 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
1
3 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
1
4 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa
1 Los trabajadores tienen oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
5 responsabilidad
1
6 Se valora los altos niveles de desempefio
1
7 Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacién
1
8 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo
1
9 Existen suficientes canales de comunicacion.
2
0 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
2
1 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros
2
2 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
2
3 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
2
4 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
2
5 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
2
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
2 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del per-
7 sonal.

116




8 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
2
9 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.
3
0 Existe buena administracion de los recursos.
3
1 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
3
2 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
3
3 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
3
La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.
3 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizacio-
5 nes.
3
6 La empresa promueve el desarrollo del personal.
3 Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del
7 personal.
3
8 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
3
9 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.
4
0 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.
4
1 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.
4
2 Hay clara definicion de ideas creativas o innovadoras.
4
3 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.
4
4 Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.
4
5 Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.
4
6 Se reconocen los logros en el trabajo.
4
7 La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.
4
8 Existe un trato justo en la institucion.
4
9 Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion
5
0 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros
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Escala de Opiniones

SL-SPC

INTRODUCCION:

iMuy bueno dias! Nuestros nombres son Gisela Milagros Trigozo Castro y Christian Omar Cabrera Lujan,
egresados como bachilleres de la escuela académica de administracion y negocios internacionales de la Uni-
versidad Peruana Union. El propdsito de esta investigacion es determinar La percepcion del clima organiza-
cional y su relacién con la satisfaccion laboral de los empleados y contratados de la Unién Peruana del Sur.
Tu aporte, al responder las preguntas, serd de vital importancia para su interpretacion. Es completamente
anonima y serd utilizada con fines de diagnostico de dicho estudio. Su participacion es totalmente voluntaria
y no sera obligatoria Ilenar la encuesta si asi no lo desea. Si decide participar en este estudio, por favor
responda el cuestionario, asi mismo, puede dejar de llenar el cuestionario en cualquier momento, que lo creas
conveniente.

Cualquier duda o consulta que tengas posteriormente puede escribirme a crstn.seven@gmail.com / milagros-

trigozo@gmail.com

He leido los parrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este cuestionario estoy dando mi

consentimiento para participar en este estudio.

INSTRUCCIONES:
Lee detenidamente y con atencion las preguntas que a continuacion se te presentan, tomate el tiempo que

consideres necesario y luego marca con un aspa (X) la respuesta que creas que es la correcta.

DATOS PERSONALES:
Fecha: [/ / Edad: Genero: (F) (M)
Tiempo de servicio en la organizacion: afios

CONDICION LABORAL:
() Empleado ( ) Contratado

Para responder tomar en cuenta los siguientes términos:

TOTALMENTE DE ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD
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Nc

items

TA

D

La distribucion fisica del am-

1 biente de trabajo facilita la rea-
lizacion de mis labores.
El ambiente donde trabajo es
2 confortable
La comodidad que me ofrece el
3 ambiente de mi trabajo es
inigualable.
En el ambiente fisico donde me
4 ubico, trabajo comodamente
Existen las comodidades para
5 un buen desempefio de las labo-
res diarias.
Mi sueldo es muy bajo para la
° labor que realizo.
7 Me siento mal con lo que gano.
Siento que el sueldo que tengo
8 es bastante aceptable.
Felizmente mi trabajo me per-
9 mite cubrir mis expectativas
econdmicas.
Siento que recibo de parte de
10 mi jefe un buen trato
Tengo la sensacién de que en
11 mi centro de trabajo se hace
justicia
12 Me gusta mi horario.
El horario de trabajo me resulta
13 incomodo
Te reconocen el esfuerzo sin
14 trabajas mas de las horas regla-
mentarias.
El ambiente creado por mis
15 comparieros es el ideal para

desempefiar mis funciones.
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Me agrada trabajar con mis

16 .

comparieros.

Prefiero tomar distancia con las
o personas con las que trabajo.

La solidaridad es una virtud ca-
18 racteristica en nuestro grupo de

trabajo.

Siento que el trabajo que hago
19 es justo para mi manera de ser.

Mi trabajo permite desarro-
20 Ilarme personalmente

Disfruto de cada labor que
21 realizo en mi trabajo.
22 Mi trabajo me satisface.

La organizacion donde laboro
23 me hace sentir realizado (a).

Haciendo mi trabajo me siento
24 bien conmigo mismo(a).

La tarea que realizé es tan va-
25 liosa como cualquier otra

Me siento realmente Util con la
26 labor que realizo.

Las tareas que realizo las per-
2 cibo como algo sin importancia.

Me siento feliz por los resulta-
28 dos que logro en mi trabajo.
29 Me gusta el trabajo que realizo

Me siento complacido con la
30 actividad que realizo

Mi jefe y equipo de trabajo son
31 comprensivos.

Es grata la disposicion del jefe
2 y del equipo de trabajo, cuando

les pido alguna consulta sobre

mi trabajo.
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La relacion que tengo con mis

33 . .

superiores es cordial.

Me siento a gusto con mi jefe y
34 el equipo de trabajo.

Mi jefe valora el esfuerzo que
3 hago en mi trabajo

Llevarse bien con el jefe y el
36 equipo de trabajo beneficia la

calidad del trabajo
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Anexo D: Encuestas virtuales

1D Marca temporal Fecha actual Genero Edad Indique su campo Condicion laboral
1 9/29/2015 9:03:31 29/09/2015 Masculino 30 UPS (Central-Lima) Empleado
2 9/30/2015 8:55:34 29/08/2015 Femenino 45 UPS (Central-Lima) Empleado
3 9/30/2015 8:59:30 30/09/2015 Masculino 63 UPS (Central-Lima) Empleado
4 9/30/2015 9:04:20 30/09/2015 Masculino 29 UPS (Central-Lima) Empleado
5 9/29/2015 10:54:28 29/09/2015 Femenino 28 APC Contratado
6 9/30/2015 10:09:57 30/09/2015 Masculino 37 UPS (Central-Lima) Empleado
7 9/30/2015 10:15:35 29/09/2015 Femenino 35 UPS (Central-Lima) Empleado
8 9/30/2015 10:30:32 29/09/2015 Masculino 47 UPS (Central-Lima) Empleado
9 9/30/2015 11:32:09 30/09/2015 Femenino 43 APC Contratado
10  9/30/2015 14:40:47 30/09/2015 Femenino 48 APC Contratado
11 9/30/2015 11:30:00 30/09/2015 Masculino 26 APC Empleado
12 9/30/2015 19:40:33 30/09/2015 Masculino 52 APC Contratado
13 9/30/2015 11:40:55 30/09/2015 Masculino 33 MAC Empleado
14 9/30/2015 12:23:39 30/09/2015 Masculino 56 APC Empleado
15 9/30/2015 12:50:18 30/09/2015 Masculino 48 MAC Empleado
16 10/1/2015 10:55:43 01/10/2015 Masculino 56 APC Contratado
17 9/30/2015 14:50:34 30/09/2015 Masculino 42 APC Empleado
18 10/5/2015 22:50:21 05/10/2015 Masculino 53 APC Contratado
19 9/30/2015 15:20:09 29/09/2015 Femenino 45 MAC Empleado
20  10/6/2015 11:22:23 06/10/2015 Masculino 39 APC Contratado
21 9/30/2015 20:15:37 30/09/2015 Masculino 53 APC Empleado
22 9/30/2015 22:00:07 30/09/2015 Masculino 40 MAC Empleado
23 10/13/2015 17:36:13 13/10/2015 Masculino 30 APC Contratado
24 10/1/2015 9:37:37 01/10/2015 Masculino 50 APC Empleado
25  9/30/2015 11:02:20 30/09/2015 Masculino 27 MAC Contratado
26 10/1/2015 10:59:32 01/10/2015 Masculino 50 UPS (Central-Lima) Empleado
27  10/2/2015 14:18:56 02/10/2015 Masculino 38 MLT Empleado
28 9/30/2015 15:20:07 30/09/2015 Masculino 26 MAC Contratado
29  10/2/2015 14:52:00 02/10/2015 Masculino 53 MLT Empleado
30 10/2/2015 16:42:48 02/10/2015 Masculino 33 MLT Empleado
31 9/30/2015 21:16:07 30/09/2015 Masculino 27 MAC Contratado
32 10/5/2015 19:01:59 05/10/2015 Masculino 29 MLT Empleado
33 10/5/2015 19:14:44 05/10/2015 Masculino 45 APC Empleado
34 10/6/2015 9:00:42 06/10/2015 Masculino 45 MPS Empleado
35 10/6/2015 9:25:33 06/10/2015 Masculino 29 MAC Empleado
36 10/6/2015 9:50:31 06/10/2015 Femenino 44 MSOP Empleado
37 10/6/2015 9:51:03 06/10/2015 Masculino 56 MPS Empleado
38 10/6/2015 9:57:33 06/10/2015 Masculino 35 MPS Empleado
39 10/6/2015 10:08:57 06/10/2015 Masculino 33 MPS Empleado
40  10/6/2015 10:11:55 06/10/2015 Masculino 52 MPS Empleado
41 10/6/2015 10:19:18 06/10/2015 Masculino 38 MLT Empleado
42 9/30/2015 14:00:07 30/09/2015 Masculino 25 MAC Contratado
43 10/13/2015 11:52:42 13/10/2015 Femenino 35 MAC Contratado
44 10/6/2015 10:34:45 06/10/2015 Masculino 44 MOP Empleado
45 09/30/2015 14:58:06 30/09/2015 Masculino 32 MAC Contratado
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46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
<)
91
92
93
94
95
9%
97

10/6/2015 10:52:55
10/1/2015 14:33:40
10/6/2015 10:34:37
10/6/2015 10:35:42
10/6/2015 11:28:31
10/6/2015 11:35:40
10/6/2015 11:38:50
10/6/2015 11:45:28
10/5/2015 12:31:54
10/6/2015 15:44:16
10/6/2015 12:12:40
10/6/2015 12:19:24
10/11/2015 17:14:04
10/6/2015 13:11:33
10/6/2015 13:11:52
10/6/2015 13:17:19
10/6/2015 13:31:05
10/7/2015 17:03:02
10/6/2015 15:35:36
10/7/2015 17:11:32
10/11/2015 16:59:32
10/6/2015 17:05:02
10/6/2015 17:09:58
10/7/2015 17:56:40
10/6/2015 17:24:18
10/6/2015 17:39:18
10/6/2015 17:02:45
10/6/2015 17:33:00
10/12/2015 15:58:55
10/6/2015 17:41:41
10/6/2015 17:43:14
10/6/2015 17:34:01
10/6/2015 17:44:12
10/2/2015 16:50:37
10/6/2015 17:44:22
10/6/2015 15:24:56
10/6/2015 18:00:57
10/13/2015 11:11:23
10/13/2015 11:56:46
10/6/2015 18:11:21
10/6/2015 18:15:19
10/13/2015 11:57:46
10/6/2015 19:51:04
10/6/2015 20:39:27
10/7/2015 8:49:09
10/7/2015 9:02:02
10/7/2015 9:02:52
10/7/2015 9:18:58
10/13/2015 12:34:16
10/7/2015 9:38:38
10/13/2015 15:42:54
10/7/2015 9:43:19

06/10/2015
01/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
05/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
11/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
11/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
12/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
02/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
13/10/2015
13/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
13/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
07/10/2015

7/12/1968
07/10/2015
13/10/2015
07/10/2015
13/10/2015
07/10/2015

Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
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59
19
27
32
32
28
46
37
25
22
39
43
23
46
34
4
35
30
30
48
52
32
45
34
52
29
M
37
30
31
34
44
40
27
31
31
31
28
19
38
36
27
54
45
M
47
47
30
24
34
24
28

MPS
MLT
MLT
MLT
MLT
MLT
MPS
MAC
MLT
MLT
MPS
MPS
MLT
MPS
MAC
MPS
MPS
MOP
MPS
MOP
MPS
MPS
MPS
MOP
MPS
MPS
MPS
MPS
MOP
MPS
MPS
MPS
MPS
MOP
MLT
MPS
MPS
MOP
MOP
MPS
MPS
MOP
MLT
MPS
MAC
MPS
MPS
MPS
MOP
MSOP
MOP
MAC

Empleado
Contratado
Contratado
Contratado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Contratado
Contratado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Contratado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Contratado
Empleado




98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149

10/7/2015 9:44:54
10/7/2015 9:45:53
10/7/2015 9:50:04
10/7/2015 9:56:43
10/7/2015 10:14:31
10/13/2015 16:09:14
10/7/2015 10:31:07
10/13/2015 16:21:52
10/13/2015 20:01:36
10/13/2015 21:04:58
10/7/2015 11:26:39
10/7/2015 11:42:51
10/7/2015 12:22:56
10/7/2015 12:53:33
10/7/2015 13:49:45
10/7/2015 14:05:54
10/7/2015 14:06:21
10/13/2015 22:43:59
10/7/2015 16:19:05
10/12/2015 16:33:03
10/7/2015 16:55:58
10/6/2015 10:19:41
10/6/2015 11:26:11
10/6/2015 12:06:52
10/6/2015 15:15:27
10/7/2015 17:14:40
10/7/2015 17:16:32
10/7/2015 17:31:12
10/6/2015 17:24:11
10/7/2015 19:59:28
10/6/2015 17:35:04
10/7/2015 18:00:26
10/7/2015 18:17:54
10/7/2015 18:23:41
10/6/2015 17:44:13
10/6/2015 18:05:22
10/7/2015 18:47:28
10/6/2015 18:10:34
10/6/2015 18:22:10
10/7/2015 22:21:46
10/7/2015 9:41:50
10/8/2015 1:10:13
10/8/2015 9:33:53
10/8/2015 10:43:41
10/7/2015 11:02:46
10/7/2015 11:14:02
10/7/2015 15:26:12
10/8/2015 17:38:35
10/7/2015 9:22:33
10/9/2015 10:51:53
10/9/2015 11:46:44
10/9/2015 12:15:30

07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
13/10/2015
07/10/2015
13/10/2015
13/10/2015
12/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
12/10/2015
07/10/2015
12/10/2015
07/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
06/10/2015
06/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
08/10/2015
08/10/2015
08/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
08/10/2015
07/10/2015
09/10/2015
09/10/2015
09/10/2015

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
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34
27
28
33
33
20
28
25
38
33
30
55
36
39
32
39
34
30
32
40
43
22
26
23
26
42
36
30
25
31
21
35
34
33
29
31
25
51
30
32
29
25
39
27
32
27
26
26
22
29
26
32

MSOP
MSOP
MSOP
MSOP
MSOP
MOP
MSOP
MOP
MOP
MOP
MPS
MPS
MSOP
MAC
MPS
MSOP
MSOP
MOP
MPS
MOP
MLT
MPS
MPS
MPS
MPS
MOP
MOP
MOP
MPS
MSOP
MPS
MSOP
MSOP
MLT
MPS
MPS
MSOP
MPS
MPS
UPS (Central-Lima)
MPS
UPS (Central-Lima)
MOP
MOP
MPS
MPS
MPS
MLT
MSOP
MOP
UPS (Central-Lima)
MPS

Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Contratado
Contratado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Contratado
Contratado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Contratado
Empleado
Contratado
Contratado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Contratado
Contratado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado




150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183

10/10/2015 9:49:24
10/12/2015 15:51:33
10/7/2015 13:30:33
10/12/2015 16:47:18
10/7/2015 10:39:45
10/12/2015 17:05:50
10/12/2015 18:13:46
10/7/2015 17:36:14
10/7/2015 18:32:13
10/7/2015 13:35:29
10/7/2015 18:47:53
10/13/2015 12:58:30
10/13/2015 15:39:12
10/8/2015 13:19:53
10/13/2015 15:52:28
10/13/2015 15:54:06
10/13/2015 16:03:32
10/13/2015 16:04:46
9/30/2015 9:09:59
10/10/2015 16:16:09
10/7/2015 17:03:05
10/13/2015 16:51:02
10/7/2015 22:19:35
10/8/2015 0:42:06
10/13/2015 20:45:58
10/13/2015 20:47:51
10/8/2015 14:13:17
10/9/2015 10:51:01
10/14/2015 15:23:18
10/18/2015 10:13:59
10/19/2015 12:36:10
10/20/2015 10:17:04
10/20/2015 18:23:20
10/20/2015 23:42:18

07/10/2015
12/10/2015
07/10/2015
12/10/2015
07/10/2015
12/10/2015
12/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
07/10/2015
13/10/2015
13/10/2015
08/10/2015
13/10/2015
13/10/2015
13/10/2015

12/6/1968
30/09/2015
10/10/2015
07/09/2015
13/10/2015
07/10/2015
08/10/2015
13/10/2015
29/10/2015
08/10/2015
09/10/2015
14/10/2015
18/10/2015
19/10/2015
20/12/1977
20/10/2015
20/10/2015

Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

32
46
24
30
21
36
62
27
21
24
28
34
36
23
57
28
36
47
45
27
34
29
24
34
47
37
28
29
34
38
37
37
43
32

UPS (Central-Lima)
MOP
MSOP
MOP
MSOP
MOP
MOP
MSOP
MSOP
MSOP
MSOP
MOP
MOP
MSOP
MOP
MOP
MOP
MOP
UPS (Central-Lima)
MOP
UPS (Central-Lima)
MOP
UPS (Central-Lima)
UPS (Central-Lima)
MOP
MOP
UPS (Central-Lima)
UPS (Central-Lima)
MOP
MPS
MOP
MOP
MOP
MOP

Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Contratado
Contratado
Contratado
Contratado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Contratado
Empleado
Contratado
Empleado
Contratado
Contratado
Empleado
Empleado
Contratado
Contratado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
Empleado
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