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3. RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar el nivel de relacion entre el Clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia Maestranza -
El Agustino. Se evalu6 cémo el Clima organizacional al ser aplicada correctamente
pueden ser de ayuda al trabajador, dado que éstas mantienen una buena predisposicion
en sus tareas y por lo tanto una mejor satisfaccion laboral.

Para tal efecto, se realizé una investigacion cuantitativa de tipo no experimental y de
disefio correlacional, descriptivo y transaccional. La muestra estuvo conformada por 30
trabajadores. Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion fueron
principalmente los cuestionarios. Dentro de las técnicas de procesamiento y andlisis de
datos se utilizo el programa SPSS v.23. Y finalmente se proceso la “r” de Pearson y la
prueba “t” para contrastar las hipotesis de investigacion. Se conocio la existencia de una
relacién estadisticamente significativa y determiné el nivel de relacion entre el Clima
organizacional y la satisfaccion laboral, siendo esta la principal conclusién, es decir,
existe relacion significativa positiva entre el clima organizacional y satisfaccion laboral.
A nivel de las hip6tesis especificas se comprobd las dimensiones de clima
organizacional la estructura, autonomia, relaciones interpersonales, identidad se
correlacionaron de forma significante y positiva con la satisfaccion laboral. Sin
embargo, no se encontro relacion entre la dimension recompensa con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Compariiia Maestranza - EI Agustino.



4. ABSTRACT

The objective of this research was to determine the level of relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the workers of the Compafiia
Maestranza - El Agustino. It was evaluated how the organizational climate when
applied correctly can be of help to the worker, since they maintain a good predisposition
in their tasks and therefore a better job satisfaction.

For this purpose, a quantitative research of non-experimental type and of correlational,
descriptive and transactional design was carried out. The sample consisted of 30
workers. The instruments that were used in the present investigation were mainly the
questionnaires. The SPSS v.23 program was used within the data processing and
analysis techniques. And finally the Pearson "r" and the "t" test were processed to test
the research hypothesis. The existence of a statistically significant relationship was
known and determined the level of relationship between the organizational climate and
job satisfaction, this being the main conclusion, that is, there is a significant positive
relationship between the organizational climate and job satisfaction. At the level of the
specific hypotheses, the dimensions of organizational climate, structure, autonomy,
interpersonal relationships, identity were correlated in a significant and positive way
with job satisfaction. However, no relationship was found between the reward
dimension and the job satisfaction of the workers of the Compafiia Maestranza - El

Agustino.
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5. INTRODUCCION

5.1
5.11

Antecedentes y fundamentacion cientifica

Antecedentes

(Armas Navas , 2015), explica que los trabajadores de la Institucion Educativa
Cristo Redentor, Distrito San Juan 2015, integrado por. 2 directivos, 49 docentes y
4 trabajadores como personal administrativo y auxiliar, siendo un total de 55
trabajadores quienes representan al 100% de la poblacion en estudio. Asi mismo
aplico una encuesta debidamente estructurada al 100% de la poblacion de la
Institucion Educativa en investigacion para evidenciar el clima laboral existente;
mientras se realizo las entrevistas respectivas a cada uno de los integrantes de la

poblacidn estudiada para determinar el desempefio laboral.

Se ha evidenciado que existe un clima laboral positivo considerado en un 74.55%
del total de la poblacion que siempre participa, entre tanto el 9.9% participa pocas

veces, en el clima organizacional y el 16.36% nunca participan

Se determin6 que el desempefio laboral, corresponde que siempre es eficiente el
83.63 %, mientras el 12.73 % pocas veces es eficiente y el 3.64 % nunca es

eficiente en su desempefio laboral.
Por su parte (Vargas , 2015) en su tesis concluye lo siguiente:

En la institucion Educativa Sara Antonieta se ha verificado que se da en forma
positiva (r = 0.452) la satisfaccion laboral en el clima organizacional se da de
forma positiva, sin embargo existe un porcentaje menor (20.39%) que no lo es. Por
lo que es importante tomar en cuenta otros factores que afligirian al correcto

desarrollo del clima organizacional de la institucion educativa en mencién.

Asimismo (Sanchez Avila , 2019) sefiala que el clima laboral no es adecuado y
favorable en las empresas de los salones de belleza del distrito de Ayacucho, ya que
no existe una buena motivacion al trabajador, empatia, estimulacion de trabajo en
conjunto, la comunicacion asertiva, el compafierismo, la empatia y la integracion de

todos los integrantes de la organizacion. Asimismo, segun el objetivo especifico 01,



referido a las caracteristicas de la motivacion laboral se concluye que del total de
los encuestados 100% (55 trabajadores); el 35% (19 trabajadores) manifiestan que,
si se les motiva, sin embargo, el 45% (25 trabajadores) manifiestan que no se les
motiva y el 20%( 11 trabajadores) indican que a veces se les motiva. Esto

demuestra que la 78 motivacion laboral es baja en las micro y pequefias.

(Ledn Soto, 2018) también afiade en sus conclusiones que en la tabla 01 luego de
aplicar la encuesta respecto a la variable clima laboral al total de la poblacién 100%
(25); el 48% (12) manifiesta que si, que el propietario si realiza actividades de
participacién y confraternidad para tomar decisiones de mejora dentro de la
empresa y el 52% (13) manifiesta que no, el propietario no realiza actividades de
participacion y confraternidad para tomar decisiones de mejora dentro de la
empresa. En la tabla 02 luego de aplicar la encuesta respecto a la variable clima
laboral al total de la poblacion 100% (25); el 100% (25) manifiesta que si, que las
decisiones son tomadas mediante la dependencia de sus colaboradores. En la tabla
03 luego de aplicar la encuesta respecto a la variable clima laboral al total de la
poblacién 100% (25); el 100% (25) manifiesta que si, que los trabajadores muestran
habilidades sociales para incrementar la productividad empresarial En la tabla 04
luego de aplicar la encuesta respecto a la variable clima laboral al total de la
poblacién 100% (25); el 96% (24) manifiesta que si, que sus compafieros si
muestran empatia al momento de realizar las tareas encomendadas y el 4% (1)
manifiesta que no, sus compafieros no muestran empatia cuando realizan sus

actividades laborales. (pag. 62)
(Sierra Garcia, 2015) llega a la siguiente conclusion:

Que, en el Hospital Regional de Coban, el resultado del clima laboral del area
administrativa es favorable, debido a la incidencia de factores positivos que se
hallaron, pero aun se halld un tanto deficiente en los factores de orientacion a la
calidad y los sueldos. Por otro lado, se afirma que es agradable las relaciones
interpersonales entre compafieros de la misma unidad, pues existe armonia y apoyo

entre ellos. Sin embargo, cuando esta misma unidad se relaciona con otras areas de



trabajo es lo contrario. Al respecto el personal, ellos son juiciosos respecto del
aporte que brindan a la entidad, pero también coinciden que existe falta de
oportunidad en el desarrollo personal y profesional. Un punto importante es que los
trabajadores se sienten integrados e identificados con la entidad. Los trabajadores
se sienten seguros debido a que son estables y no tienen el temor de ser despedidos
en cualquier momento. Sin embargo, en relacion al sueldo que perciben, no se
sienten bien remunerados. Lo que a los trabajadores les preocupa son los riesgos en
su salud, a pesar que el lugar de trabajo es comodo. Por esta razon el autor disefio
una guia metodoldgica que fortaleceria el clima laboral prevaleciente, como un
aporte derivado del proceso de investigacion. (pag. 62).

Por otro lado (Campos Sanchez, 2016), indica que segun los resultados de su
investigacion la mayor parte de los colaboradores se encuentran insatisfechos
(60%), por ello en algunas ocasiones los trabajadores pasan por momentos de
incertidumbre y panico, reflejandose en huelgas, motivo por el cual exponen a los
demas trabajadores y como consecuencia se genera bajas en el area operativa de
produccién.

Al identificar los principales factores de la satisfaccion laboral, se encontr6 que el
38% de colaboradores muestran satisfaccion en relacién a los beneficios
monetarios, asimismo en relacion a la tarea 50% estan descontentos, mientras que
el 62% se muestran su insatisfaccion por las condiciones en el que laboran y el 74%

del personal manifestaron su insatisfaccion en reconocimiento personal y/o social
(pag. 53)

(Gonzalez Ocafia, 2015), por su parte agrega que mediante la aplicacion del
instrumento a los miembros del staff en la cuenta Claro RD se establecié que si

existe relacion entre trabajo en equipo y la satisfaccion laboral.

Se utilizo un instrumento utilizado evaluandose la relacion entre trabajo en equipo y
la satisfaccion laboral, y se lleg6 a la conclusion que los miembros del staff tienen
una buena relacion entre comparieros, relacionandose con la unién y la suma de

esfuerzos en el logro de los objetivos laborales.



Asimismo, concluye que, aunque una buena cantidad de personas que son parte de
Claro RD, el trabajar en equipo, desarrolla en los colaboradores un sentido de
pertenencia hacia la compafiia, provocando una mejor satisfaccion laboral,
generando deseos de permanecer mas tiempo dentro de la empresa. Esto se
confirma con los resultados obtenidos acerca del tiempo que desean permanecer
dentro de la organizacién, por lo que el 56% manifiesta que desean quedarse por lo

menos 4 afios mas, el 24% indica que 2 afios y el 20% por lo menos un afio mas.

5.1.2 Fundamentacion Cientifica

5.1.2.1 Clima organizacional

5.1.2.1.1. Teorias sobre clima organizacional
Una organizacion existe cuando las personas interactlan entre si para realizar
funciones esenciales que ayuden a lograr las metas. (Daft & Marcic, 2007).
Es un grupo de personas que actdan juntas y dividen las actividades en forma
adecuada para alcanzar objetivos comunes. También en un instrumento social
que permiten a las personas combinar esfuerzos, logrando objetivos en comun
gue no serian alcanzables individualmente. La organizacion forma un sistema
cooperativo racional, es decir los individuos deciden apoyarse entre si para
alcanzar metas comunes. (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009, pég.
24).
De igual forma (Robbins & Judge, 2009, pag. 6) conceptualiza a la organizacién
“como una unidad social coordinada en forma consiente compuesta de dos 0 méas
individuos, que funciona con relativa continuidad para lograr un objetivo en
comun”.
Administracion
(Robbins S. , 2005, pag. 5) conceptualiza a la administracion “ como el proceso
que se lleva a cabo para lograr eficazmente las metas de la organizacion, a

través de las personas”.



5.1.2.1.2. Definiciones de Clima Organizacional
Brunet, (2011) polemiza en relacion a la definicion de clima organizacional.
Afirma que el clima de una organizacion puede ser sentido por una persona sin
que esté, necesariamente, consciente del rol y la existencia de factores que lo
componen.
El clima de la organizacion se basa en las percepciones individuales, y
usualmente se conceptualiza como los patrones recurrentes de comportamientos,
actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en una organizacion. También
se refiere a las situaciones actuales en una institucion, asi como los vinculos
entre los grupos de trabajo, empleados y el desempefio de labores. (Griffin &
Morhead, 2010, pag. 472)
El clima organizacional es el medio interno y la atmosfera de una organizacion.
Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo,
la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes. El clima
organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo de como
se sientan los miembros de una organizacién. (Chiavenato, Administracion de
Recursos Humanos, 2007, pag. 58)
El clima organizacional es calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye
poderosamente en su comportamiento. EI concepto de clima organizacional
abarca una amplia gama de factores ambientales que influyen en la motivacion.
Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion, es
decir, a aquellos aspectos de la organizacion que provocan distintas clases de
motivacién en sus miembros. (Chiavenato, Gestién de Talento Humano, 2009,
pags. 260,261).
La investigacion del clima en una organizacion permite conocer cual es la
percepcion que tienen los miembros acerca de sus distintas caracteristicas, qué
perciben las distintas personas respecto al ambiente y al entorno laboral en
relacion con las caracteristicas de la estructura (estilos de direccion,

comunicacion, conflictos, etc.). Por otra parte, al estar el clima directamente



relacionado con las actitudes, influye de forma decisiva en el comportamiento de
las personas. (Rodriguez, et al., 2004, p. 253).
(Mendez C. , Clima Organizacional en Colombia: EL IMCOC, un método de
analisis para su intervencion , 2006, pag. 31) , refiere que el clima
organizacional como un ambiente propio de la organizacion, que es percibido y
producido por las personas, de acuerdo a las condiciones que encuentran en el
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que es expresado
por variables que orientan su percepcion, creencia, grado de participacion,
actitud y grado de participacion; determinando su comportamiento, nivel de
eficiencia y satisfaccion en las tareas encomendadas, destacandose aqui la
participacion como un elemento clave para medir las percepcion del clima en
una organizacion.

5.1.2.1.3. Dimensiones del clima organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el

ambiente de las organizaciones.

Por lo que se considerd en la medicion del clima organizacional las siguientes

dimensiones:

Estructura. Viene a ser la representacion de la percepcion que tienen los
colaboradores de una entidad en relacion a los procedimientos, tramites, asi como
algunas limitaciones, al que enfrentan los trabajadores en el desarrollo de sus

labores.

Para (Mendez C. , 2006, pag. 46), esta dimension “ Los Directivos son los que
definirdn los estandares de trabajos, las metas, las reglas, los objetivos, los
deberes, las politicas y las normas que guian el comportamiento de los

trabajadores y que a si vez cumplen con comunicarles e informarles. Dicho



conocimiento permitird identificar oportunidades, para la toma de decisiones,

asimismo apoya al trabajo en equipo entre los colaborares.

Autonomia. — Para trabajar con autonomia, los colaboradores deben haberse
ganado la suficiente confianza de los jefes para que les permitan desarrollar el
trabajo que tengan encomendado y puedan tomar decisiones dentro del dominio
de sus funciones y de las tareas que tienen asignadas realizandolas con

responsabilidad y produciendo buenos resultados.

Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza més el premio que el castigo.

Relaciones Interpersonales. Es la percepcion  de los trabajadores de una
compaifiia en relacion a un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales entre los miembros de una empresa tantos entre jefe -subordinado y

viceversa.

(Mendez C. , El clima organizacional en Colombia . EI IMCOC: un método de
analisis para su intervencion, 2006, pag. 47) refiere que “Para obtener un buen
ambiente de trabajo y resultados positivos en el mismo, dependera de las buenas
relaciones interpersonales que tenga los empleados entre si, con los jefes y/o con

Sus supervisores.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia del trabajador a la organizacién y es
un elemento significativo y valioso para realizar trabajo en equipo. Es la
sensacion que siente el colaborador de comunicar los objetivos personales con los

de la empresa. (Litwin & Stringer, 1968, pag. 144).

5.1.2.2. Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es un tema que cada dia cobra mayor importancia e interés
en el ambito organizacional y guarda bastante relacion con las condiciones en las
que el empleado trabaja, asi como con el clima organizacional, en este sentido

(Arbaiza, 2010) menciona algunas investigaciones:



Segun Villagra (2007) existen algunos factores que pueden explicar la satisfaccion
0 insatisfaccion en el trabajo y que generalmente son externos al empleado, tales

como salario, incentivos, infraestructura y ambiente de trabajo, etc. (p.181)

La satisfaccion laboral también guarda relacion con las actitudes del empleado
con respecto al entorno. Entonces al igual que las actitudes, predispone a la
persona a comportarse de una determinada manera. Por lo tanto, la satisfaccion
podria explicar la rotacion, el abandono y el ausentismo, en otras palabras, si los

empleados de una empresa estan insatisfechos. (p. 182)

Por esta razdn, las organizaciones actuales deben conocer las necesidades que
experimentan los trabajadores y crear las vias necesarias para alcanzar la

satisfaccion.
5.1.2.2. 1. Definiciones de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla en su propio trabajo. Es el grado en el cual un empleado se
identifica con una organizacion en particular, con sus metas y desea mantenerse
en ella como uno de sus miembros. La satisfaccion laboral esté relacionada al
clima organizacional de la empresa y el desempefio laboral. Los sistemas de
salarios, incentivos, gratificaciones, compensaciones y politicas de ascensos
deben ser justos, no ambiguos si equitativos y deben estar acorde a sus
expectativas. (Pintado, 2011, p.269)

De la misma forma lvancevich, Konopaske y Mattenson (2006) afirman. La
satisfaccion en el trabajo es una actitud de la gente hacia su empleo se deriva de
la percepcion que tiene de sus labores y el grado de correspondencia entre el

individuo y la organizacion (p.86).

Asi mismo Locke (citado en Lutans, 2008) proporciona una definicion integral
de la satisfaccién laboral como una condicion que incluye reacciones o actitudes

cognitivas, afectivas y evaluativas y establece que es “un estado emocional



5.1.2.2.2.

agradable o positivo que surge de la evaluacion del trabajo o la experiencia

laboral de una persona” (p.141).

De igual manera, Robbins y Judge, (2009) definen a la satisfaccion laboral como
“el sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una

evaluacion de sus caracteristicas” (p.31).

Lutans, (2008) afirma que la satisfaccion laboral “es resultado de la percepcion
de los empleados de lo bien que su empleo proporciona lo que consideran

importante” (p.141).

Griffin R. y Moorhead R, (2010) definen que la satisfaccion laboral “es el grado
el que una persona se siente gratificado o satisfecha por su trabajo” (p. 69).

Alles, M. (2007) afirma que la satisfaccion laboral “es un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base al cual los

empleados consideran su trabajo” (p. 306).

Un empleado satisfecho tiende a ausentarse con menos frecuencia, a hacer
contribuciones positivas y a permanecer con la organizacién. En contraste, un
empleado insatisfecho puede estar ausente con mas frecuencia, experimentar
estrés que interrumpa a los compafieros de trabajo y estar continuamente en

busca de un nuevo empleo. (Griffin R. y Moorhead R, 2010, p. 69).

Las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para trabajar e
intrinsecamente gratificantes para las personas. El grado de satisfaccion en el
trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima organizacional
saludable, a motivar a las personas y a conquistar su compromiso (Chiavenato,
2009, p.13).

Fuentes de satisfaccion en el puesto

Luthans (2008) afirma. Existen varios factores que influyen en la satisfaccion
laboral. Por ejemplo, un estudio descubrié que si los campos de especialidad de

estudiantes universitarios coincidian con sus empleos, dicha correspondencia



predecia la satisfaccion laboral subsiguiente. Sin embrago, las influencias y

principales se resumen junto con las cinco dimensiones.

a)

b)

El trabajo mismo.-. El contenido del trabajo mismo es una fuente
importante de satisfaccion laboral. Aun nivel mas pragmatico, algunos de
los ingredientes mas importantes de un empleo satisfactorio, descubiertos
por encuestas a través de los afios, incluyen un trabajo desafiante e
interesante; ademas una encuesta descubrid que el desarrollo de la carrera
(no necesariamente la promocion) era mas importante para empleados tanto

jovenes como de mayor edad. (p.142)

El pago. - Se reconoce que los sueldo son un factor significativo, aunque
cognitivamente complejo, y multidimensional de la satisfaccion laboral. El
dinero no solo ayuda a las personas a satisfacer sus necesidades basicas sino
también es para satisfacer necesidades de nivel superior. Con frecuencia los
empleados consideran que el pago es un reflejo de como la administracion

ve su contribucién a la organizacion. (p.143)

Oportunidades de promocion. - Las oportunidades de promocion parecen
tener un efecto variable en la satisfaccion laboral. Esto se debe a que las
promociones adquieren diversas formas y tienen muchas recompensas
adicionales. Por ejemplo, los individuos que son promovidos con base en su
antigiedad experimentan con frecuencia satisfaccion laboral, pero no tanta
como los que son promovidos con base en su desempefio. Por otro lado, una
promocion con un aumento salarial de 10% no esta satisfecha como una con
un aumento de un 20%. Estas diferencias ayudan a explicar por qué las
promociones de directivos son mas satisfactorias que las promociones en los
niveles inferiores de las organizaciones. Del mismo modo, en los ultimos
afios, con el apalancamiento de las organizaciones y las estrategias de
delegacion de autoridad que lo acompafian, la promocién, en el sentido
tradicional por la escala corporativa jerarquica del éxito, ya no esta

disponible como antes. Los empleados que operan en el nuevo paradigma,

10



d)

saben que las promociones usuales ya no estan disponibles, pero tampoco
son deseadas. Un ambiente de trabajo positivo y las oportunidades para
crecer intelectualmente y ampliar la base de habilidades se han vuelto para

muchos mas importantes que las oportunidades de promocion. (p.143)

Supervision. La supervision es otra fuente moderada e importante de la
satisfaccion laboral. No obstante, se puede decir, por ahora existen dos
dimensiones de estilo de supervision que influyen en la satisfaccién laboral.
Una se centra en los empleados y se mide segun el grado con el que un
supervisor adquiere un interés personal y se preocupa por el empleado. Se
manifiesta cominmente en acciones en vigilar el desempefio del empleado.
Proporcionarle consejos y ayuda y comunicarse con él a nivel personal y
oficial. La otra dimension es la participacion o influencia, representada por
los administradores que permiten a sus empleados participar en decisiones
que afectan sus propios empleos. En mayoria de los casos, este método

genera una mayor satisfaccion. (p.143)

Grupo de trabajo. La naturaleza del grupo de trabajo o equipo tiene un
efecto en la satisfaccion laboral. Los colegas o miembros de equipos,
amistosos y cooperadores, son una fuente moderada de satisfaccion para
empleados individuales. El grupo de trabajo, especialmente un equipo
“unido”, sirve como una fuente de apoyo, bienestar y consejo para los
miembros individuales. La investigacion indica que los grupos que
requieren mucha interdependencia entre los miembros para llevar acabo el
trabajo tienen mayor satisfaccién. Un buen grupo de trabajo o equipo eficaz
hace que el trabajo sea mas agradable. Sin embrago, este factor no es
esencial para la satisfaccion laboral. Por otro lado, si existe la condicidn
contraria (no es facil llevarse bien con las personas), este factor puede
producir un factor negativo en la satisfaccion laboral. Ademas, la
investigacion realizada a través de las culturas indica que, si los miembros

se resisten a los equipos en general y a los equipos auto dirigidos en
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particular, se sentiran menos satisfechos que si aceptaran formar parte de
ellos. (p.144)

f) Condiciones de trabajo. Las condiciones de trabajo producen un efecto
moderado en la satisfaccion laboral. Si las condiciones de trabajo son
buenas (ejemplo ambiente limpio y atractivo), al personal se le facilitara
llevar a cabo su trabajo. Si las condiciones de trabajo son deficientes
(ejemplo ambiente caluroso y ruidoso), al personal se le dificultara realizar
sus tareas. En otras palabras, el efecto de las condiciones de trabajo en la
satisfaccion laboral es similar al del grupo de trabajo. Si las condiciones son
buenas puede haber o0 no un problema de satisfaccion; si las condiciones son

deficientes, muy probable lo habra. (p.144)

Arbaiza (2010) menciona. La satisfaccion en el puesto vendria a ser un
sentimiento que refleja las actitudes hacia las tareas y funciones que un empleado
realiza en un centro laboral. Existen diversos factores para que una persona se

sienta satisfecha o insatisfecha en su puesto de trabajo. (p.183)

Factores laborales Efectos
1. Eltrabajo ensi El trabajo es desafiante y el empleado lo realiza con éxito
Implica retos €s satlsf_actorlo_ . . .
|mp|ica exigencias fisicas EI trabajo agOblante es InsatISfaC'[OI’IO.
Implica interés personal El trabajo interesante es satisfactorio.

2. La estructura de gratificaciones| Las gratificaciones son equitativas, es satisfactorio.

3. Las condiciones del trabajo Si las condiciones de trabajo son iguales a las
Fisicas necesidades fisicas, es satisfactorio
Si las condiciones de trabajo promueven el logro de
Logro de objetivos objetivos, es satisfactorio
4. La propia persona Si la persona mantiene alta su autoestima, es satisfactorio.
5. Otras personas Si los supervisores, colegas y subordinados, ven las cosas

igual que uno mismo, es satisfactorio.

6. Organizacion y administracion | Si la organizacion posee politicas que ayuden a los
empleados a obtener gratificaciones, es satisfactorio.

7. Prestaciones adicionales Las prestaciones no tienen mayor influencia en la
satisfaccion de los empleados.
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5.1.2.2. 3. Teorias sobre la satisfacciéon laboral
Arbaiza, L (2010) menciona que las teorias de satisfaccion laboral guardan una
estrecha relacion con las teorias motivacionales, describiremos brevemente

solo las mas relevantes:

a) Teoria de March y Simén. - Para March y Simén (1958) la motivacion para
producir surge de un estado de descontento, lo cual produce un sentimiento de
busqueda de alternativas para revertir esta insatisfaccion. Estos autores
plantean que cuanto mayor es el valor de las recompensas que la persona
espera recibir, mayor es la satisfaccion en el trabajo y mayor sera el nivel de
aspiracion por parte del empleado. Ademas, cuanto méas elevada aspiracion,
menor sera la satisfaccion. En base a estos planteamientos, la satisfaccion o
insatisfaccion de un empleado puede generar un aumento o una disminucion en
el nivel de rendimiento. Esta teoria recalca la importancia de la teoria de las
expectativas planteada por Vroom. Asimismo, es importante que los procesos
de gestion de recursos humanos en las empresas y organizaciones especifiquen
los objetivos en los cuales se basara la consecucion de la recompensa por parte

de los empleados. (p.184)

b) Teoria X/Y, fue planteada por MCgregor (1960) quien sostenia que las
personas se encontraban mas satisfechas cuando en la organizacion existia un
clima de mayor libertad y flexibilidad basada en una supervision abierta y

participativa. Este autor diferenciaba entre dos teorias:

» Teoria X: plantea que a las personas les desagrada el trabajo y deben ser
obligadas y controladas para que cumplan con los objetivos de la organizacion.
» Teoria Y: plantea que las personas tienen un interés intrinseco en su trabajo
y que desean actuar por su propia iniciativa.

McGregor (1960) afirma. Que la mejor alternativa es la teoria Y, es la que
deberian adoptar todas las organizaciones. Ademas, este autor supone que la
satisfaccion de las necesidades superiores de las personas en su trabajo,

equivale a su motivacion. McGregor se basa en la teoria de la satisfaccion de
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Necesidades de Maslow, pero agrupa las necesidades en tres niveles y no en
cinco como lo habia establecido Maslow. McGregor (1960) plantea las
necesidades primarias, en donde estrian incluidas las necesidades fisiologicas y
de seguridad. Las necesidades de sociales, que incluirian la aprobacion,
afiliacion y afecto. Y las necesidades personales, como la auto realizacion y
autonomia. Por otro lado, plantea que las necesidades sociales y psicoldgicas
personales son de mayor importancia para las personas, por lo que las
organizaciones deberian enfocarse a satisfacerlas y las que solamente
satisfagan las primarias fracasaran. Posteriormente la teoria Y fue trabajada por
Lorsh y Morse (1974) quienes la denominaron teoria de la contingencia. Estos
autores planteaban que las personas tenian diversas necesidades cuando
trabajaban en una empresa, pues lo que buscan es lograr un sentido de
competencia, el cual puede ser satisfecho de diferente manera por cada
persona. Segun Lorsh y Morse (1974) la satisfaccion laboral es mayor, cuando
el estimulo de competencia produce una sensacion de eficacia en el
desempefio. (pp.184 - 185).

Teoria de Lawler y Porter (1967) plantean que la satisfaccion de los
trabajadores es funcién de valor y de las recompensas que obtienen como
consecuencia del trabajo realizado. Segun esta teoria se debe diferenciar entre

recompensas intrinsecas Yy recompensas extrinsecas:

» Recompensas intrinsecas: son aquellos que estan relacionadas con la
satisfaccion de necesidades de autorrealizacion.
» Recompensas extrinsecas: son aquella que son contraladas por la

organizacion, como pueden ser el salario, los ascensos, el status, etc.

Estos, autores sostienen que estas recompensas no estan directamente
relacionadas con la satisfaccion, sino que el trabajador hace un juicio acerca de
lo que se considera justo. En tal sentido, un empleado puede sentirse satisfecho
asi reciba una recompensa pequefia, si es que se considera que la cantidad justa

qgue merece.
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Asimismo, este modelo plantea una proposicion en la que el nivel de
rendimiento vendria a ser uno de los determinados de la satisfaccion laboral,
debido a influencia de las recompensas. Por otro lado, es importante evaluar las
percepciones subjetivas de los trabajadores, al momento de determinar la

satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo. (pp.185 — 186).

Teoria Z, Esta teoria fue propuesta por Ouchi (1982) quien intenta demostrar
que es posible aplicar algunos logros de las técnicas de gestion japonesa a las
organizaciones americanas. Asi mismo, afirma que esta teoria no constituye
una teoria de la satisfaccion propiamente dicha, aunque puede aplicarse en las
empresas de occidente en los circulos de calidad.

Los circulos de calidad, es un pequefio grupo de empleados que se relinen para

identificar y analizar problemas, para poder plantear alternativas de solucion.

Estos circulos de calidad motivan a los empleados, en el sentido en que ellos
pueden participar y de esta manera se pueden satisfacer las necesidades
superiores, empleando lo factores motivadores de Herzberg, los tres principios
de esta teoria son la confianza, la atencidn a las relaciones humanas, y las

relaciones sociales estrechas.

Para este autor, la clave para que una empresa pueda obtener mayor
productividad, es implicar a los trabajadores en el proceso. Por otro lado, el
tener objetivos y metas en comun, trabajar en equipo, disfrutar del trabajo y la
satisfaccion por la tarea cumplida son caracteristicas fundamentales de esta

teoria, pues permiten mejorar el rendimiento en el trabajo.

Teoria de los dos factores, de Herzberg. - Luthans, (2008) menciona que,
Frederick Herzberg amplio el trabajo de Maslow y desarrollé una teoria de
contenido especifica de la motivacion laboral. A diferencia de Maslow,
Herzberg condujo hace afios un estudio de motivacion muy difundido sobre
200 contadores e ingenieros empleados por empresas de Pittsburgh,

Pennsylvania y sus alrededores. Usd el método de incidentes criticos para
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obtener datos para andlisis. Basicamente, se plantearon dos preguntas a los
profesionales que participaron en el estudio: 1) cuando se sintio
particularmente bien en su empleo, ;qué lo anim6? y 2) cuando se sentido

sumamente mal en su empleo, ¢qué lo desanimag?

Las respuestas obtenidas de este método de incidentes criticos fueron
interesantes y bastante consistentes. Los sentimientos agradables reportados se
relacionaron por lo general con experiencias laborales y el contenido laboral.
Un ejemplo fue el supervisor de contabilidad que se sintio orgulloso y
satisfecho con su trabajo al saber que el nuevo equipo mejoro
considerablemente el funcionamiento general de su departamento. Por otro
lado, los sentimientos desagradables reportados se relacionaron usualmente con
los aspectos circundantes o periféricos del empleo, es decir el contexto laboral.
Un ejemplo de estos sentimientos era el mantenimiento rutinario de registros y
la administracion de la oficina cuando el jefe estaba fuera. Su jefe estaba
siempre ocupado para capacitarlo y se molestaba cuando trataba de hacerle
preguntas. El ingeniero dijo que estaba frustrado en este contexto laboral y que

se sentia como un sirviente en un empleo estancado.

Al organizar en tablas estos sentimientos agradables y desagradables
reportados, Herzberg concluyd que los factores que producen satisfaccion se
relacionan con el contenido laboral y los que causan insatisfaccion se asocian
con el contexto laboral. Herzberg denomind motivadores a los factores que
producen satisfaccion y factores de higiene se refiere (como en el campo de la
salud) a factores que son preventivos; en la teoria de Herzberg, los factores de
higiene son los que evitan la insatisfaccion. En conjunto, los motivadores y los
factores de higiene se conocen como teoria de los dos factores de la motivacion
de Herzberg (pp. 171-172).

Factores de higiene:

Politica y administracién
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Supervision, aspectos técnicos Salario

Relaciones interpersonales, supervisor, condiciones laborales.
Factores motivadores:

Logro

Reconocimiento

El trabajo mismo

Responsabilidad

Avance

De igual forma Arbaiza (2010) menciona: (pp. 156-157)

Herzberg et al (1959) plantearon esta teoria también llamada teoria de
motivacién e higiene. Herzberg y su equipo de colaboradores, realizaron una
investigacion en donde se le solicit a un grupo de personas que respondieran a
la pregunta: ;qué es lo que espera la gente de su trabajo? y que ademas
describieran detalladamente las situaciones en donde se sintieran bien o mal

con respecto al trabajo.

A partir de las respuestas de estas personas, Herzberg et al, propusieron dos

conjuntos de factores: de motivacion y de higiene.

Factores de higiene: estan relacionados con factores externos a la persona y
con sus necesidades primarias. En otras palabras, son aquellas condiciones
laborales que rodean a las personas, es decir, el ambiente de trabajo, las
politicas de la empresa, el salario, las prestaciones sociales, reglamento interno,
etc. Cuando estos factores son buenos, evitan la insatisfaccion y cuando son

deficientes, la provocan.

Factores de motivacion: son aquellas condiciones que ocurren dentro de la
persona y estan relacionados con las necesidades secundarias. Es decir,

guardan relacion con el perfil del puesto y producen una satisfaccion duradera.

17



Estos factores pueden ser la libertad para hacer un trabajo, autoevaluacion del
desempefio, el logro, el reconocimiento, el progreso, etc. Cuando estos factores

son optimos, elevan la satisfaccion y cuando son precarios, acaban con ella.

Ambos factores vendrian a ser las causas principales de la satisfaccion e

insatisfaccion en el trabajo.

Asi mismo Chiavenato, (2009) menciona que, segin Herzberg, la motivacion
de las personas para el trabajo depende de dos factores intimamente

relacionados:

Los factores higiénicos: Son las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones
fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el
estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la
relacion con los colegas, etc. Son el contexto del trabajo. En la practica, son los
factores utilizados tradicionalmente por las organizaciones para motivar a las
personas. No obstante, los factores higiénicos tienen una capacidad limitada
para influir en la gente. La expresion “higiene” refleja un cardcter preventivo y
profilactico. Cuando estos factores son excelentes sélo evitan la insatisfaccion,
pues su influencia en el comportamiento no consigue elevar en forma
sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas. Sin embargo, cuando son
precarios provocan insatisfaccion. Por ello los Ilamados factores de

insatisfaccion incluyen:

Salario percibido

Prestaciones sociales percibidas
Condiciones fisicas de trabajo y comodidad

Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al individuo y

con sus necesidades primarias.
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Los factores motivacionales: se refieren al perfil del puesto y a las actividades
relacionadas con é€l. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son
optimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son

precarios acaban con ella. Los factores de satisfaccion son:
Uso pleno de las habilidades personales

Libertad para decidir como ejecutar el trabajo
Responsabilidad total por el trabajo

Definicién de metas y objetivos relacionados con el trabajo Autoevaluacion del
desempefio (p. 244)

De igual manera Franklin E y Krieger (2011) menciona:

Factores higiénicos: son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del trabajo. Los factores
higiénicos poseen wuna capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores, reflejan su caracter preventivo y muestran
gue solo se destinan a evitar la insatisfaccién en el entorno o amenazas
potenciales que puedan romper su equilibrio. Cuando estos factores son
Optimos, simplemente evitan la insatisfaccion; constituyen el contexto del

cargo e incluyen:

Condiciones de trabajo y entorno laboral.
Politicas de la empresa y de la administracion
Relaciones con el supervisor

Salarios.

Estabilidad en el cargo.

Relaciones con los colegas

Estatus.
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Seguridad.

Factores motivacionales: tienen que ver con el contenido, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo. Producen un efecto de satisfaccion duradera
y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles normales.
Involucran sentimientos de realizacion, de crecimiento y de reconocimiento
profesional, manifiestos en la ejecucién de tareas y actividades que constituyen
un gran desafio y tienen bastante significacion para el trabajo. Cuando los
factores motivacionales son 6ptimos elevan la satisfaccion de modo sustancial;
cuando son precarios provocan la pérdida de la satisfaccion y se denominan

“factores satisfaccion”.

Constituyen el contenido del cargo en si, e incluyen:
Reconocimiento.

Trabajo gratificante.

Delegacion de la responsabilidad

Libertad de decidir como realizar un trabajo. Ascensos.
Utilizacion plena de las habilidades personales.

Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos. Simplificacion

de cargo.
Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente).
Posibilidad de desarrollo de carrera. Capacitacion. (p.108)

5.1.2.2. 4. Efectos de la satisfaccion e insatisfaccion laboral en las organizaciones
Explica que cuando una persona se siente satisfecha se refleja en la forma de
comportarse. Asimismo, cuando una persona se siente insatisfecha se generaran
una serie de consecuencias tanto a nivel personal, como a nivel organizacional.
(Arbaiza, 2010, pp. 186-187)
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El ausentismo: algunas investigaciones como la de Wanous et al. (1990)
plantean que existe una relacion directa entre la satisfaccion laboral y el
ausentismo, pero que esta relacion es débil. Esto constituye un gran problema a

nivel econdmico para las organizaciones.

Cabe mencionar que el ausentismo no necesariamente se debe a la

insatisfaccion, sino que existen otras actividades.

El abandono: Grampoton y wagne (1994) afirman que el abandono es uno de los
factores que mas relaciona con la insatisfaccion laboral. Este abandono, puede
darse por parte del empleado, si este se encuentra insatisfecho y decide
renunciar, o si es que la empresa decide despedirlo. En ambos casos, el tener que
reemplazar a un empleado resulta costoso para la organizacion, debido a los

procesos de induccidn, capacitacion y entrenamiento.

Griffieth et al. (2000) sostienen que la relacion entre el abandono y la
insatisfaccion es mas fuerte que la que la relacién entre esta ultima y el

ausentismo.

Las protestas: los empleados insatisfechos pueden presentar contantes quejas a
la administracion y realizar protestas ya sean individuales o grupales, las cuales

representarian pérdidas para la organizacion.

Comportamientos inadecuados: Mangione y Quinn (1995) alegan que la
insatisfaccion laboral puede ocasionar ciertos comportamientos en los
empleados, tales como el consumo de sustancias, robos en el centro de trabajo,
socializacion indebida, sabotaje e impuntualidad. En otros casos, el empleado
puede simplemente perder tiempo, como navegar por internet y hacer llamadas

telefonias innecesarias.

Productividad: mucho se comenta acerca de la relacion entre la satisfaccion y
productividad. laffaldano y Muchinsky (1985) sostienen que la relacion entre
ambas no siempre es positiva, en tal sentido, no todas las personas satisfechas

son productivas, sino que existen otros factores que van influir en la
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5.1.2.25.

productividad. Algunos autores sefialan que ocurre lo contrario, es decir, si un
empleado es productivo, se encuentra satisfecho, tal como afirma (Greene, 1972,
p.187).

El efecto que tienen los empleados satisfechos e insatisfechos en el lugar de
trabajo.

Robbins y Judge (2009) afirman. Cuando a los empleados les gusta su trabajo
hay consecuencias y también cuando les disgusta. Una estructura tedrica acerca
de los comportamientos de salida — voz — lealtad — negligencia — es til para
comprender las consecuencias de la insatisfaccion. La estructura de estas cuatro
respuestas, que definen una de la otra en dos dimensiones:
constructiva/destructiva y la activa /pasiva. Las respuestas se definen a

continuacion:

Salida: comportamiento dirigido hacia salir de la organizacion, en busca de un

puesto nuevo o por renuncia.

Voz: tratar en forma activa y constructiva de mejorar las condiciones, inclusive
con sugerencias de mejora, analisis de los problemas con los superiores y alguna

forma de actividad sindical.

Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren, inclusive
hablando por la organizacion ante criticas del exterior y con la confianza de que

la administracion esta “haciendo las cosas correctas”.

Negligencia: Permitir pasivamente que las condiciones empeoren, inclusive con

ausentismo o impuntualidad cronicos, poco esfuerzo y mayor tasa de errores.

Los comportamientos de salida y negligencia agrupan nuestras variables de
desempefio: productividad, ausentismos y rotacion. Sin embargo, este modelo
incluye en la respuesta de los empleados los comportamientos de voz y lealtad,
considerados como comportamientos constructivos que permiten que los
individuos toleren situaciones desagradables y reanimen las condiciones de

trabajo satisfactorio. (p.87)
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5.2 Justificacion de la Investigacion
El clima organizacional en el mundo actual se valora y ha tomado auge ante la
necesidad de comprender todo lo que influye en la satisfaccion de las personas, como
condicion necesaria en la obtencion de la excelencia en el proceso del cambio y asi

como lograr una mayor eficiencia organizativa.

El mejoramiento del clima organizacional es muy importante para la institucion ya que
alienta a los trabajadores a ser competentes entre si, logrando mejores resultados
financieros para ésta, recalcando que un ambiente de trabajo favorable arroja como
resultado altos niveles de satisfaccion laboral, siendo éste el indicador fundamental

para el buen desemperio de los trabajadores.

Del mismo modo la satisfaccion laboral también es importante, pues de ello depende
en gran parte cdmo se comportaran los empleados. Por este motivo, las organizaciones
deben preocuparse porque sus empleados, estén satisfechos y motivados, pues de lo

contrario podrian surgir algunos inconvenientes. (Arbaiza, 2010).

La investigacion permite, mediante la aplicacion de la teoria y los conceptos basicos
de clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza en el Agustino, conocer la relacion que existe entre estas dos variables,
determinando sus diversos niveles y cuyas conclusiones nos permiten informar acerca
del estado situacional de la problematica institucional, aspecto que justifica este

trabajo.

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la investigacion,
una vez que se demostro su validez y confiabilidad sirve como base de consulta para
otras investigaciones, y también podra ser utilizados como modelo para otras
organizaciones cuales fuera su categoria o rubro de negocio, para mejorar el clima

organizacion y la satisfaccion laboral.

A nivel practico con el desarrollo de la investigacidn se podra alcanzar los objetivos

planteados y servira como punto de referencia a los directivos de la empresa, para que
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refuercen y/o mejoren el clima organizacional y la satisfaccion laboral de sus
trabajadores; ademas sirve como una base para futuras investigaciones vinculadas al

tema.
Alcances de la investigacion
En cuanto a los alcances de la investigacién, estos son:

¢ Alcance espacial-institucional: Compafiia Maestranza en el Agustino
e Alcance temporal: afio 2017.
¢ Alcance tematico: Clima organizacional y Satisfaccion labora

e Alcance socioeducativo: Trabajadores de la Cia. Maestranza el Agustino.

5.3. Problema

Una organizacién es un conjunto de personas que actlan juntas y dividen las
actividades en forma adecuada para alcanzar un propdsito comudn. Las
organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas personas combinar
sus esfuerzos y lograr juntas objetivos que serian inalcanzables en forma individual.
Forman un sistema cooperativo racional, es decir las personas deciden apoyarse
mutuamente para alcanzar metas comunes. Esta légica permite conjugar e integrar
esfuerzos individuales y grupales para producir resultados mas amplios. (Chiavenato,
2009, p. 24).

Para el mejor funcionamiento de una organizacion es importante examinar cuales son
las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que se
desarrollan en el medio laboral en el que se desenvuelve, ya que de esto dependera
en gran manera su comportamiento. Al examinar las diferentes dimensiones de la
percepcion del empleado en el ambiente laboral se podra determinar la multiplicidad
de los estimulos que actian sobre €l en el mundo del trabajo y que representa su
situacion laboral, este medio ambiente, se denomina clima organizacional. (Brunet,
2011)

Del mismo modo para que una organizacion sea exitosa, debe procurar ser un

excelente lugar para trabajar y gratificante para las personas. El grado de satisfaccion

24



laboral ayuda a atraer talentos y retenerlos, a mantener un clima organizacional
saludable, a motivar a las personas y a lograr su compromiso. Para ello, hay que
tener en cuenta que la satisfaccion laboral no es un comportamiento en si, sino que se
trata de una actitud de las personas frente a su funcién en la organizacién. Asimismo,
las actitudes estan muy relacionadas con el posterior comportamiento y con la
percepcion, la personalidad, el aprendizaje y la motivacion; influyendo
poderosamente en las decisiones de las personas. Es asi que la eficiencia en una
organizacion se puede lograr cuando se ha inculcado en las personas actitudes

favorables hacia esta y hacia el trabajo. (Chiavenato, 2009)

El clima laboral de cada organizacion esta estrechamente ligado con el grado de
satisfaccion que manifiesta el empleado en el desempefio de sus labores; entre mas
identificados se sienten los empleados con el clima en que desarrollan su trabajo, de

igual manera sera su grado de satisfaccion laboral. (Pineda, 2012)

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla en su propio trabajo, también es el grado en el cual un empleado se
identifica con una organizacion en particular, con sus metas y desea mantenerse en

ella como uno de sus miembros. (Pintado, 2011, p.269)

Un empleado satisfecho tiende a ausentarse con menos frecuencia, a hacer
contribuciones positivas y a permanecer con la organizacion. En contraste, un
empleado insatisfecho puede estar ausente con mas frecuencia, experimentar estres
que interrumpa a los comparieros de trabajo y estar continuamente en busca de un
nuevo empleo. (Griffin R. y Moorhead R, 2010, p. 69)

La insatisfaccion laboral puede entenderse como el grado de malestar experimentado
por un empleado en su puesto de trabajo, y puede estar ocasionado por factores
personales, ambientales o directamente por las labores realizadas. En cualquier caso,

las empresas deben luchar contra ese fenémeno con el fin de aumentar el rendimiento
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y la concentracion de sus equipos, logrando que no se convierta en un problema para
la productividad. (BBVA, 2012).

En la Compafiia Maestranza - ElI Agustino, se observd algunas debilidades
relacionadas a la insatisfaccion del personal, teniendo como elemento generador de

este problema el clima laboral que actualmente existe en dicha institucion.

Podemos determinar como consecuencia directa de este clima; el tener colaboradores
que no se sienten identificados con la Institucion. Adicionalmente, la carente
comunicacion, relaciones interpersonales tensas, las escalas remunerativas bajas,

entre otras.

Tenemos asi, que la suma de estos factores conlleva al fomento de un clima
organizacional negativo, el cual influye directamente en la calidad de sus labores
diarias, por lo que hace extremadamente dificil el cumplimiento de las tareas y
responsabilidades asignadas, de la misma forma afectando el grado de satisfaccion de
los trabajadores.

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo medir la relacion que existe
entre clima organizacional y la satisfaccion laboral, en la Comparfiia Maestranza - El
Agustino, y asi poder dar un aporte a la solucion del problema de investigacion en
dicha Institucion. Para ello, surgid la siguiente interrogante:

Problema general

¢En gqué medida se relaciona el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Compafia Maestranza - EI Agustino 20177

Problemas especificos

¢Como se relaciona la dimension estructura del clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino
2017?
¢De qué manera se relaciona la dimension autonomia del clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Comparfiia Maestranza - EI Agustino
2017?
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¢ Como se relaciona la dimension relaciones interpersonales del clima organizacional
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia Maestranza - El
Agustino 2017?

¢De qué manera se relaciona la dimension recompensa del clima organizacional con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia Maestranza - El Agustino
20172

¢De qué manera se relaciona la dimension identidad del clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Comparfiia Maestranza - EI Agustino
20172

5.4 Conceptuacion y operacionalizacion de variables

5.4.1 Definicion conceptual
Clima organizacional
El clima de la organizacion se basa en las percepciones individuales, a menudo se
define como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos
que caracterizan la vida en la organizacion, y se refiere a las situaciones actuales en
una organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el
desempefio laboral. (Griffin y Moorhead, 2010, p. 472)
Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla en su propio trabajo.

5.4.2 Definicion operacional

El clima organizacional es el proceso de interaccidn de los factores Tecnologicos

reglamentos de una organizacion.

La satisfaccion laboral; es evaluacion Positiva que hace el trabajador frente a su
propio trabajo y esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla

en su propio trabajo.
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5.4.3 Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones

Indicadores

Estructura

Autonomia

V.1 Relaciones
Clima interpersonales
organizacional

Recompensa

Identidad

Conocimiento sobre las politicas y reglamentos de la
institucion.

Procedimientos.

Tipo de informacion mas relevante en la toma de
decisiones.

Autodeterminacién
Responsabilidad

Relaciones entre los trabajadores
Cooperacion y ayuda mutua.
Confianza entre el personal.
Comunicacion entre los trabajadores.

Sistema de capacitaciones
Estimulos a los mejores desempefios.

Compromiso con la institucion.
Implicancia y pertenencia satisfaccion por la labor
realizada.

Factores
extrinsecos

V.2
Satisfaccion
laboral Factores
intrinsecos

Politica y procedimiento
Pago

Supervision

Condiciones laborales
Relaciones Interpersonales

El trabajo mismo
Reconocimiento
Responsabilidad
Autonomia

Fuente: Elaboracién propia
5.5 Hipotesis
5.5.1 Hipotesis General

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Compariia Maestranza - EI Agustino, 2017.
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5.5.2. Hipotesis especificas

>

La dimension estructura del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Compaiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

La dimensién autonomia del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Compafia Maestranza - EI Agustino, 2017.

La dimension relaciones interpersonales del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

La dimension recompensa del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

La dimension identidad del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Compafia Maestranza - EI Agustino, 2017.

56 Objetivos
5.6.1 Objetivo General

Determinar el nivel de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién

laboral de los trabajadores de la Compafia Maestranza - EI Agustino, 2017.

5.6.2 Objetivos Especificos

> Determinar el nivel de relacion entre la dimensién estructura del clima

organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza - EI Agustino, 2017.

> Determinar el nivel de relacion entre la dimensidon autonomia del clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compaiiia
Maestranza - EI Agustino, 2017.
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> Determinar el nivel de relacion entre la dimensién relaciones interpersonales del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza - EI Agustino, 2017.

» Determinar el nivel de relacion entre la dimension recompensa del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza - EI Agustino, 2017.

» Determinar el nivel de relacion entre la dimension identidad del clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Compaiiia
Maestranza - El Agustino, 2017.

6. METODOLOGIA
6.1 Tipo y disefio de investigacion
6.1.1 Tipo de Investigacién

Tomando la clasificacién que hace Sanchez (2000), la presente investigacion estaria
tipificada como “investigacion sustantiva” debido a que trata de describir y explicar
un fendmeno. La descripcion y explicacién, aparecen estrechamente relacionados,
toda vez que no se puede explicar un fendbmeno si antes no se conocen sus
caracteristicas. El tipo de investigacion es ‘“descriptivo- correlacional”. Es
descriptiva debido a que pondrd de manifiesto las caracteristicas actuales que
presenta un fendmeno determinado.

El tipo de estudio es no experimental, porque no manipulara ninguna variable en la

ejecucion de la investigacion.

6.1.2 Disefio de investigacion

El estudio de la presente investigacion tiene dos variables; la variable Clima

organizacional vy la variable Satisfaccion laboral.

Por el nivel de conocimiento, es explicativa porque da respuesta al porque de la

investigacion y establece relaciones entre las variables para conocer la estructura y

factores que intervienen en el proceso.

El disefio aplicable es correlacional, el cual permitira la relacién entre las variables

de estudio, se representa de la siguiente manera:

V1 < r > V2
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GC = Clima organizacional
CO = Satisfaccion laboral.

6.2 Poblacion y muestra
Segun Oseda, (2008:120) “La poblacion es el conjunto de individuos que
comparten por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de
ser miembros de una asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una
misma universidad, o similares”. La poblacion seran los trabajadores de la
Compariia Maestranza - EI Agustino, 2017, que suman en total 30.
Seleccion de la muestra
Carrasco, S. (2005) menciona, dos tipos de muestra, muestras probabilisticos;
(muestras probabilisticos aleatoria simple, muestras probabilisticos aleatoria
sistematica) y no probabilisticos; (muestras intencionadas, muestras por cuotas), y
para la investigacion se toma como referencia muestras intencionadas que “es
aquella que el investigador selecciona segun su propio criterio, sin ninguna regla
matematica o estadistica” (P.242).
Para la muestra de la investigacion se tomé a la misma poblacion que tiene 30
trabajadores (jefes y empleados) de la Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

6.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

6.3.1 Técnicas de analisis de documentos

Anélisis documental.

Es una técnica que buscan describir y representar los documentos de forma unificada
sistematica para facilitar su recuperacion. Comprende el procesamiento analitico-
sintético que, a su vez, incluye la descripcion bibliografica y general de la fuente, la
clasificacion, indizacion, anotacion, extraccion, traduccion y la confeccion de
resefias. En nuestro trabajo esta técnica ha sido utilizada para revisar tesis, revistas,

libros, y recoger informacién relevante para incorporar al estudio.
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6.3.2

La encuesta

Segln (Tamayo & Tamayo, 2006), la encuesta “es aquella que permite dar respuestas
a problemas en términos descriptivos como de relacion de variables, tras la recogida
sistematica de informacion segun un disefio previamente establecido que asegure el
rigor de la informacidn obtenida” (p.24). Es importante sefialar, que esta técnica se
aplicara a los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017, con la

finalidad obtener informacion sobre las variables de estudio.

Instrumentos de Investigacion

En el presente estudio, se utiliz6 bésicamente un instrumento de recoleccion de
datos:

Fichas bibliograficas.

Este instrumento ha sido utilizado para anotar los datos méas importantes y
relevantes de libros, articulos, manuales tanto fisicos como virtuales relacionados a
nuestra investigacion.

Cuestionarios.

La redaccion del cuestionario contiene veintiun items para la Primera variable y
para la segundad catorce items con alternativas debidamente cuantificadas para su
posterior procesamiento con el Software SPSS version 23.

La variable Clima Organizacional, conformado por cinco dimensiones: estructura
(5items), Autonomia (4 items), relaciones interpersonales (4 items), recompensa (3
items), Identidad (5 items). Esta variable tuvo un total de veinte uno. Las
alternativas de los items del variable clima organizacional tuvieron la siguiente
valoracion: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y
siempre (5).

Del mismo modo la variable Satisfaccion laboral, estuvo conformada por 2
dimensiones: factores extrinsecos (8 items), factores intrinsecos (6 items). Esta
variable tuvo un total de catorce items. Las alternativas de los items de la variable
satisfaccién del usuario tuvieron la siguiente valoracion: Nunca (1), Casi nunca (2),

Algunas veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5).
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Propiedades de los instrumentos

Validacion y confiabilidad de los instrumentos

Para recopilar la informacion se aplicO la Técnica de Encuesta, con su
correspondiente Instrumento. Todo instrumento de recoleccion de datos debe
asumir dos propiedades esenciales: validez y confiabilidad.

Validacion del instrumento

Validacion: Clima Organizacional

La validacion de los instrumentos de la presente investigacion se realizo en base al
marco teorico de la categoria de “validez de contenido”, utilizando el
procedimiento de juicio de expertos calificados que determinaron la adecuacion de
los items de los respectivos instrumentos, obteniendo los siguientes puntajes de
aprobacion.

Tabla 3. Aspectos de validacion de informantes: Clima Organizacional

g § o N o2
EXPERTOS 33 588 |83
INFORMANTES E | CRITERIOS =% 5528 |59
INDICADORES o= Zc3 |x=
-5 8 T 53
53 e
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 85 88 90
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 80 80 90
Adecuado al avance de la ciencia la
ACTUALIDAD y 90 90 90
tecnologia.
Existe una organizacion loégica entre
ORGANIZACION ) L 80 88 90
variables e indicadores.
SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y 85 89 91
Adecuado para valorar aspectos sobre el
INTENCIONALIDAD P P 90 85 90
Clima organizacional
Consistencia entre la formulacién del
CONSISTENCIA 89 90 90
problema, objetivos y la hipotesis.
COHERENCIA De indices, indicadores y las dimensiones. 87 90 90
La estrategia responde al propésito de la
METODOLOGIA _ o 85 85 89
investigacion.
TOTALES 89.6% 89.7% 90%
MEDIA DE VALIDACION 89.80%

Fuente: Informe de expertos.
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Interpretacion

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde la encuesta sobre el

Clima Organizacional

obtuvo un valor de 89.80 %, podemos deducir que los

expertos consideran que el instrumento de medicion es aplicable y excelente.

Validacién: Satisfaccion laboral

La validacién de los instrumentos de la presente investigacion se realizé en base al

marco tedrico de la categoria de “validez de contenido”, utilizando el procedimiento

de juicio de expertos calificados que determinaron la adecuacion de los items de los

respectivos instrumentos, obteniendo los siguientes puntajes de aprobacion.

Tabla 4. Aspectos de validacion de informantes: Satisfaccion laboral

= ] o N © 8
EXPERTOS SgT 229 (g3
INFORMANTES E CRITERIOS S <R 558 |89
INDICADORES =S E ZE3 [®3
o~ 3 SE” |58
CLARIDAD Est4 formulado con lenguaje apropiado. 92 88 92
OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas observables. 91 80 90
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la 90 80 9
tecnologia.
Existe una organizacion logica entre
ORGANIZACION ) o 88 88 90
variables e indicadores.
SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y 95 89 88
INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos sobre la 90 85 90
satisfaccion laboral
Consistencia entre la formulacion del
CONSISTENCIA 87 80 90
problema, objetivos y la hipotesis.
COHERENCIA De indices, indicadores y las dimensiones. 87 80 90
La estrategia responde al propdsito de la
METODOLOGIA 90 85 89
investigacion.
TOTALES 90.6% 84.7% 90%
MEDIA DE VALIDACION 87.30%

Fuente: Informe de expertos.

Interpretacion
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Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde la encuesta sobre
la comunicacion interna obtuvo un valor de 87.30 %, podemos deducir que los
expertos consideran que el instrumento de medicion es aplicable y excelente.
Confiabilidad del instrumento

Con respecto a la Confiabilidad se estima que un instrumento de medicién es
confiable cuando permite determinar que el mismo, mide lo que el investigador
quiere medir, y que, aplicado varias veces, replique el mismo resultado.

Hernandez, S. (2007) indica que la confiabilidad de un instrumento de medicién se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce
iguales resultados.

Confiabilidad: Clima Organizacional

Para determinar la confiabilidad se empled el procedimiento de Medidas de
Consistencia, el cual permitié obtener el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual
se utiliza para estimar la confiabilidad de la consistencia del instrumento con mas
de dos alternativas de respuesta (puede ser bajo la escala tipo Likert), con el fin de
comprobar con cuanta exactitud, los items son consistentes, con relacion a lo que se
pretende medir.

El Alfa de Cronbach es un indice, que permite comprobar la confiabilidad del
instrumento de la investigacion y presenta valores entre 0 y 1.

Confiabilidad del instrumento aplicado

K 1_Zsi
S

K-1

T
Donde:

o = Alfa de Cronbach

K = Numero de items del instrumento

Si = Varianza de cada item

St= Varianza Total
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El coeficiente de Alfa de Cronbach, requirié de una sola administracion de los
instrumentos de medicion, alcanzé en la primera de ellas el 85% de confiabilidad en

una prueba piloto de 10 docentes.

.2 [ ) 3.456}
Luego: 201 17.648
Donde a = 085

Por lo que podemos concluir que este instrumento esta formado por un conjunto de
items que se combinan aditivamente para hallar una puntuacion global, es decir el a
calculado es decir 0,85 tiene una alta confiabilidad.
Confiabilidad: Satisfaccion laboral
El Alfa de Cronbach es un indice, que permite comprobar la confiabilidad del
instrumento de la investigacion y presenta valores entre 0 y 1.
Confiabilidad del instrumento aplicado
Donde:
o = Alfade Cronbac ,, — K 1— Z S
S

K = Numero de iterr K-1 T

Si = Varianza de cada item

St= Varianza Total

El coeficiente de Alfa de Cronbach, requirié de una sola administracion de los
instrumentos de medicion, alcanzé en la primera de ellas el 88% de confiabilidad en

una prueba piloto de 10 docentes.
_ 20 [, 3856
20-1 19.451
a = 084

Luego:
Donde

Por lo que podemos concluir que este instrumento esta formado por un conjunto

de items que se combinan aditivamente para hallar una puntuacion global, es decir

el o calculado es decir 0,84 tiene una alta confiabilidad.
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7. RESULTADOS

7.1. Andlisis e interpretacion descriptiva

7.2. Contrastacion de hipdtesis
El proposito del presente estudio fue determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compariia Maestranza
- El Agustino, 2017.
En tal sentido, el estudio se enmarca dentro de una investigacion de caracter
descriptivo. En estas investigaciones, Danhke (1980), citado en Hernandez S. (2006),
seflala que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos o comunidades o cualquier otro
fendmeno que se someta a un andlisis. Los estudios descriptivos permiten medir y
describir la informacién, su posterior analisis e interpretacion sisteméatica de las
caracteristicas del fendbmeno estudiado con base en la realidad del ambiente planteado.
Asimismo, se defini6 como una investigacion de tipo correlacional, a tal efecto Ary
(1994), la define como un tipo de investigacion descriptiva que se usa comiunmente y
que trata de determinar el grado de relacion existente entre las variables. Permiten
indagar hasta qué punto las alteraciones de una variable dependen de las alteraciones
de la otra.
Dentro de este orden de ideas, Hernandez S. (2006) sefiala que la utilidad de los
estudios correlacidnales es saber cdmo se puede comportar una variable o concepto al
conocer el comportamiento de otras variables relacionadas
Proceso de contrastacion de hipotesis
Hipotesis General
El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.
Hipotesis Especificas
La dimension estructura del clima organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compariia Maestranza - ElI Agustino,
2017.
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La dimensién autonomia del clima organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Comparfiia Maestranza - ElI Agustino,
2017.

La dimension relaciones interpersonales del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza - EI Agustino, 2017.

La dimension recompensa del clima organizacional se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafia Maestranza - El
Agustino, 2017.

La dimension identidad del clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino,
2017.

Proceso de verificacion de la Hipdtesis general

Ho: El clima organizacional no se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

Tabla 6 Correlaciones Hipotesis general

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral

Clima C_oeficiente de correlacion 1,000 0,785™

Organizacional Sig. (bilateral) . 0,000

Rho de N 30 30

Spearman . . Coeficiente de correlacion 0,785 1,000
Satisfaccion . .

L aboral Sig. (bilateral) 0,000 .

N 30 30

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los valores obtenidos del Coeficiente de Correlacion de Spearman calculados con el
SPSS, dando un valor r = 0,785 lo que significa una relacion positiva entre las
variables en estudio.

De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado con
el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipdtesis nula y nos
quedamos con la hipotesis alterna o la hipotesis del investigador.

A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

Tabla 7 Correlaciones Hipdtesis especifica 1

Dimension Satisfaccion
Estructura Laboral
Dimension C.oeficiente de correlacion 1,000 0,674™
Estructura Sig. (bilateral) . 0,001
Rho de N 30 30
Spearman . ., Coeficiente de correlacion 0,674™ 1,000
Satisfaccion . .
L aboral Sig. (bilateral) 0,001 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los valores obtenidos del Coeficiente de Correlacion de Spearman calculados con el
SPSS, dando un valor r = 0,674 lo que significa una relacion positiva entre las
variables en estudio. De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo
al valor calculado con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,001, también se rechaza la

hipétesis nula y nos quedamos con la hipétesis alterna o la hip6tesis del investigador.

A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimension estructura del
clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Compariia Maestranza - EI Agustino, 2017.
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Tabla 8 Correlaciones Hipdtesis especifica 2

Dimension Satisfaccion
Autonomia Laboral
Dimension Cpeficiente de correlacion 1,000 0,761™
Autonomia Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 30 30
Spearman . ., Coeficiente de correlacion 0,761™ 1,000
Satisfaccion . .
L aboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Los valores obtenidos del Coeficiente de Correlacion de Spearman calculados con el

SPSS, dando un valor r = 0,761 lo que significa una relacion positiva entre las

variables en estudio.

De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado con

el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipétesis nula y nos

quedamos con la hipdtesis alterna o la hip6tesis del investigador.

A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimension autonomia del

clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Compafiia Maestranza - El Agustino, 2017.

Tabla 9 Correlaciones Hipotesis especifica

Dimension Satisfaccion
Relaciones Laboral
Interpersonales
. ., Coeficiente de 1,000 0,703™
Dimension L.
Relaciones ct_)rrela_clon
Interpersonales Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de 0,703™ 1,000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 :
N 30 30

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los valores obtenidos del Coeficiente de Correlacion de Spearman calculados con el
SPSS, dando un valor r = 0,703 lo que significa una relacion positiva entre las
variables en estudio.

De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado con
el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipdtesis nula y nos
quedamos con la hipdtesis alterna o la hipétesis del investigador.

A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimensién relaciones
interpersonales del clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino,
2017.

Tabla 10 Correlaciones Hipdtesis especifica 4

Dimensién Satisfaccion

Recompensa Laboral

Dimensién Coeficiente de correlacion 1,000 0,795™

mecomnansy 519 (bilateral) . 0,000

Rho de pensa 30 30

Spearman . ., Coeficiente de correlacion 0,795™ 1,000
Satisfaccion . )

Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .

30 30

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

Los valores obtenidos del Coeficiente de Correlacion de Spearman calculados con el
SPSS, dando un valor r = 0,795 lo que significa una relacion positiva entre las
variables en estudio.

De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado con
el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipotesis nula y nos
guedamos con la hipdtesis alterna o la hipétesis del investigador.

A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimension recompensa
del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.
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Tabla 11 Correlaciones Hipotesis especifica 5

Dimension Satisfaccion
Identidad Laboral

Dimension C'oeficiente de correlacion 1,000 0,674™

Identidad Sig. (bilateral) 0,002

Rho de 30 30

Spearman . ., Coeficiente de correlacion 0,674 1,000
Satisfaccion . .

L aboral Sig. (bilateral) 0,002 .

N 30 30

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los valores obtenidos del Coeficiente de Correlacion de Spearman calculados con

el SPSS, dando un valor r = 0,674 lo que significa una relacion positiva entre las

variables en estudio.

De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado

con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,002, también se rechaza la hipétesis nula y nos

quedamos con la hipdtesis alterna o la hipotesis del investigador.

A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimension identidad

del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

8. ANALISIS DE RESULTADOS

Se confirma nuestra hipdtesis general de que existe relacion directa y significativa entre

el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafia

Maestranza - EI Agustino, 2017.

La cual, si comparamos los resultados con autores como Schulte (2006), han encontrado

que existe una relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral (Citado en Arbaiza, 2010, p. 192); Hinojosa, (2010), en su

investigacion, llegd también a concluir que existe una relacion directa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral y menciona que la satisfaccion es positiva o

adecuada siempre y cuando el clima organizacional tenga construccion también positiva
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9.

0 adecuada. Estas dos opiniones nos afirman la hipdtesis propuesta, respecto a la
relacion de las variables en estudio.
Cabe mencionar las dimensiones especificas del clima organizacional que se
correlacionaron de forma significativa y positiva con la satisfaccion laboral general son:
estructura, autonomia, relaciones interpersonales, identidad. Estos resultados son
coherentes con el estudio reportados por Rodriguez et al. (2011), en lo que se sefiala que
dimensiones como identidad, calidez (relaciones interpersonales), responsabilidad
(autonomia), recompensa Yy estructura. Son algunas de las principales dimensiones de
clima asociadas historicamente a la satisfaccion.
Lawler y porter (1967), sostienen que las recompensas no estdn directamente
relacionadas con la satisfaccion. Sino que el trabajador hace un juicio acerca de lo que
se considera justo. En tal sentido, un empleado puede sentirse satisfecho asi reciba una
recompensa pequefia, Si es que se considera que la cantidad justa que merece.
Asimismo, este modelo plantea una proposicion en la que el nivel de rendimiento
vendria a ser uno de los determinados de la satisfaccion laboral, debido a influencia de
las recompensas. (Arbaiza, 2010, p.186).
Por lo que considerando estas conclusiones podemos reafirmar los resultados obtenidos
en nuestra investigacion.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1 Conclusiones:

» De acuerdo con los célculos realizados se aprecia que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Compafia Maestranza - EI Agustino, 2017.

» A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimensién estructura
del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Compariia Maestranza - EI Agustino, 2017.

» A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimension autonomia
del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral

de los trabajadores de la Compariia Maestranza - EI Agustino, 2017.
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» A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimension relaciones
interpersonales del clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Compafiia Maestranza - EI Agustino,
2017.

» A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la dimension recompensa
del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Compariia Maestranza - EI Agustino, 2017.

» Finalmente, se concluyé que la dimension identidad del clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - EI Agustino, 2017.

9.2 Recomendaciones:

» Se recomienda a los directivos de la institucion implementar politicas de
capacitacion y adiestramiento, talleres, para propiciar un adecuado clima
organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan satisfechos,
motivados, valorados y que refuercen su compromiso con su trabajo y con la
institucion.

» Se recomienda a los directivos de la institucion difundir ampliamente la vision,
mision y valores institucionales, asi como los objetivos, politicas y estrategias de
desarrollo con la finalidad de que los empleados conozcan y las incorporen a sus
funciones y responsabilidades. Tal conocimiento permitira contribuir al logro de los
objetivos de la institucion.

» Una recomendacion que se propone para mejorar la comunicacion en todas las
direcciones es implementar un buzén de sugerencias para los empleados. A través
de esta herramienta los empleados podran expresar sus inconformidades,
inquietudes y sugerencias. Al conocer esta informacion se podra dar paso a un
dialogo entre directivos y empleados para intercambiar ideas y dar respuesta a las
peticiones presentadas.

» Se sugiere a los directivos de la institucion mantener procesos de comunicacion
abierta, propiciar el trabajo en equipo, mantener un ambiente grato, buenas

relaciones interpersonales.
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10.

» La institucién no otorga ningun tipo de estimulos a los trabajadores por su buen
desempefio ocasionando que los empleados se sientan desmotivados. Una
recomendacion para eliminar esta debilidad de la institucion es que otorgue a sus
empleados algunos incentivos por su buen desempefio.

» Se recomienda a los directivos que realice en forma periddica acciones de
evaluacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral, para reforzar su
desarrollo y corregir algunas desviaciones que se presenten y consolidar el
compromiso institucional.
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11. ANEXOS Y APENDICES

Apendice A. Matriz de consistencia
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la compafia maestranza - EL AGUSTINO, 2017

Problema

Objetivos

Hipétesis y variable:

Metodologia

Problema general

¢En qué medida se relaciona el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - EI Agustino,
20177

Problemas especificos

¢Cémo se relaciona la dimension
estructura del clima organizacional
con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la  Compafiia
Maestranza - EI Agustino, 20177

¢;De qué manera se relaciona la
dimensién autonomia del clima
organizacional con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - EI Agustino,
2017?

¢Como se relaciona la dimension
relaciones interpersonales del clima
organizacional con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compariia Maestranza - El Agustino,
20177

¢De qué manera se relaciona la
dimension recompensa del clima
organizacional con la satisfaccion

Objetivo General

Determinar el nivel de relacidn entre el
clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - ElI Agustino,
2017.

Objetivos especificos

Determinar el nivel de relacion entre la
dimensién  estructura  del clima
organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza - EI Agustino, 2017.

Determinar el nivel de relacion entre la
dimensién autonomia del clima
organizacional y la satisfaccién laboral
de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza - EI Agustino, 2017.

Determinar el nivel de relacion entre la
dimensién relaciones interpersonales
del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Compafila Maestranza - El
Agustino, 2017.

Determinar el nivel de relacion entre la
dimension recompensa del clima
organizacional y la satisfaccion laboral

Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - ElI Agustino,
2017.

Hipotesis especificas

La dimension estructura del clima
organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - ElI Agustino,
2017.

La dimension autonomia del clima
organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - ElI Agustino,
2017.

La dimension relaciones
interpersonales del clima
organizacional se relaciona

significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - El Agustino,
2017.

La dimension recompensa del clima

TIPO DE INVESTIGACION:
Descriptivo.

DISENO DE INVESTIGACION

El  estudio de la  presente
investigacion tiene dos variables; la
variable Clima organizacional y la
variable Satisfaccién laboral.

Por el nivel de conocimiento, es
explicativa porque da respuesta al
porqué de la investigacion y establece
relaciones entre las variables para
conocer la estructura y factores que
intervienen en el proceso

POBLACION Y MUESTRA
Poblacién: Los 30 trabajadores de la
Compafiia Maestranza - EI Agustino,
2017

MUESTRA: Se consideran a los 30
trabajadores como muestra.

TECNICAS O INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION DE DATOS
Las documentales, (las fichas
bibliograficas, de resumen, de
parrafo).
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laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - EI Agustino,
20177

¢De qué manera se relaciona la
dimension identidad del clima
organizacional con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compariia Maestranza - El Agustino,
20177

de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza - El Agustino, 2017.

Determinar el nivel de relacion entre la
dimension  identidad del clima
organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Compafiia
Maestranza - EI Agustino, 2017.

organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - ElI Agustino,
2017.

La dimension identidad del clima
organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Compafiia Maestranza - ElI Agustino,
2017.

Las no documentadas (las encuestas,
entrevistas la observacion).

TECNICAS ESTADISTICAS DE
ANALISIS DE DATOS

Las Medidas de Tendencia Central,
de Dispersion y Forma.

Las medidas de relacion y correlacion
Coeficiente correlacion de Spearman.
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Apéndice 1: Cuestionario sobre el Clima organizacional

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las alternativas

siguientes.
Nunca ~asi nunca Regularmente Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Variable 1. CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEMS 1121314
DIMENSION: Estructura
1 | Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su 12113 ] 4
desempefio?
2 | Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente 1213 ] 4
definidas?
3 | Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? 12113 ] 4
4 | Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea? 1213 ] 4
5 [ Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos? 1213 ] 4

DIMENSION: Autonomia

6 | Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuaday seginsu | 1 |2 |3 | 4

criterio?
7 | Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo? 1213 ] 4
8 | Usted es responsable del trabajo que realiza? 1213 ] 4
9 | Sutrabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones? 123 ] 4

DIMENSION: Relaciones interpersonales

10 | Las personas que trabajan en la institucion se ayudan los unos a los otros? 12134

11 | Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si? 1213 ] 4

12 |;Sus comparieros le brindan apoyo cuando lo necesita? 12134

T3~ [ETambiente creado por Sus COmpaneros (es el 1deal para desempenar sus 112 3|2
funciones?

14 |;Usted tiene confianza en sus comparfieros de trabajo? 1213 ] 4

15 Su jefe pide su opinion para ayudarle a tomar decisiones? 1213 ] 4
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16 |;Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?

DIMENSION: Recompensa

17 | Lainstitucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de
Sus actividades?

18 | Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo?

19 | Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser?

20 [ Su jefe le motiva con recompensas econdmicas frente al logro de sus
Imetas?

21 | Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal
en el logro de metas y objetivos de la institucion?

DIMENSION: Identidad

22 |;Se siente parte de esta institucion?

23 | Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo?

24 | Considera importante su contribucidn en esta institucion?

25 | Esta consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de la
Institucion

26 | Disfruta usted trabajar en la institucion?
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Variable 2. SATISFACCION LABORAL

NO

ITEMS

DIMENSION: Factores extrinsecos

1

I Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen hacer bien el
trabajo?

I, Estd Usted de acuerdo con el salario que recibe?

 Cree Usted que le esta pagando una cantidad justa por el trabajo que
realiza?

LOS IﬂgI’ESOS que recme por Su trabajo, ¢le permiten satistacer sus
necesidades personales?

Su jefe le apoya y le explica de manera clara y completa sus tareas a
realizar?

La distribucion fisica del area de trabajo ¢ facilita la realizacion de sus
labores?

7

I, Sus compafieros son amables y siempre cooperan con Usted?

8

i Le agrada trabajar con sus comparieros?

DIMENSION: Factores intrinsecos

0

I Se siente satisfecho con su trabajo?

10

 Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

11

|, Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo?

12

, Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su personalidad?

13

, Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algin tipo de
reconocimiento?

14

L La institucion valora su trabajo y le brinda oportunidades de
ascenso?

15

 Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted
responsable?

16

, Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de trabajo?
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