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RESUMEN
El presente estudio corresponde al tipo aplicada, el nivel de estudio fue el correlacional —
descriptivo, cuyo objetivo de investigacion fue Determinar la relacion que exite entre el clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias. La poblacion de
estudio estuvo conformada por un total de 30 ferreterias con promedio de 04 trabajadores
por ferreteria de las cuales nos da una poblacion total de 120 trabajadores de las ferreterias
en el Distrito de Jesus Nazareno mediante un muestreo probabilistico se obtuvo una
muestra de 85 trabajadores. Para la recoleccion de datos se emple6 como técnica la
encuesta y como instrumentos el cuestionario, los cuales contenian preguntas
relacionadas a las variables de estudio. La forma de analisis y presentacion de resultados
se realizé a través de las tablas de frecuencia, que muestran las diferentes variables e
indicadores cuantificados, a su vez el porcentaje parcial y total, conformada por gréficos.
El procesamiento de datos se utilizé el paquete estadistico SPSS version 22.0 para
demostrar estadisticamente las hipotesis se aplicé el estadigrafo Chi Cuadrado,
concluyéndose con un grado de significancia del 00.5 y un nivel de confianza del 0.95
que existe un nivel de relacion significativa entre el Clima Organizacional y su relacién

con la Satisfaccion Laboral en el Distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho 2018.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral



ABSTRACT
The present study corresponds to the descriptive type, the level of study was the
correlational and the inductive - deductive method, whose objective of investigation was
to determine the impact of the organizational climate in the labor satisfaction of the
workers of the hardware stores. The study population consisted of a total of 115 workers
from the hardware stores in the Jesus Nazareno District, using a probabilistic sampling.
A sample of 85 workers was obtained. For the data collection, the survey was used as a
technique and the questionnaire as instruments, which contained questions related to the
study variables. The form of analysis and presentation of results was carried out through
the frequency tables, which show the different quantified variables and indicators, in turn
the partial and total percentage, made up of graphs. Data processing was used the
statistical package SPSS version 22.0 to statistically demonstrate the hypothesis was
applied the Chi square statistic, concluding with a degree of significance of 5% and a
level of confidence of 95%, that there is a significant level of relationship between the
Organizational Climate and its impact on the level of Labor Satisfaction in the District of

Jesus Nazareno, Ayacucho 2018.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction
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INTRODUCCION

En un mundo globalizado caracterizado por la alta competitividad y la busqueda
constante del éxito, ha llevado a las organizaciones a redisefiar sus estrategias
enfocandose en mejorar la calidad laboral de los trabajadores con el objetivo de que
estos se encuentren satisfechos y puedan tener un mejor rendimiento, y asi la
organizacion pueda alcanzar altos niveles de eficiencia.

La presente investigacion busca determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias. Este
estudio es clave, porque busca conocer como se encuentra el factor humano respecto
a las condiciones fisicas y operacionales que le brinda la empresa, y a la vez detectar
ciertos factores que podrian estar afectando el desarrollo organizacional.

Por lo tanto este tema que es necesidad social es planteado como tema de
investigacion “Clima Organizacional” y su relacion con la satisfaccion Laboral de los
trabajadores de las ferreterias del Distrito de JesUs Nazareno — Ayacucho 2018, cuyo
proposito es Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias.

El presente documento se presenta siguiendo los lineamientos y el marco general
para el desarrollo de los proyectos de investigacion y su ejecucion; en el
planteamiento de la linea de investigacién se han considerado aspectos como la
caracterizacion del problema, en la que hacemos una descripcion detallada de la
problematica identificada para poder delimitar de manera especifica el tema de
investigacion, en el enunciado del problema se deja en claro la intencionalidad de la
investigador, los objetivos se plantean en general y especificos, en la justificacion de
la investigacion indicamos el porqué, el como y el para qué de la investigacion. En la
revision de literatura se presentan antecedentes vinculados con la investigacion en
diferentes ambitos y por otro lado presentamos las bases tedricas relacionadas con las
variables de estudio y finalmente; se tienen los aspectos metodologicos de la linea de
investigacion.

El problema general de la investigacion planteada corresponde a la siguiente
interrogante: ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con satisfaccion
laboral de los trabajadores de las ferreterias en el Distrito de Jesis Nazareno 2018?

Asimismo, se tiene los problemas especificos ¢En qué medida se relaciona la
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autorrealizacion profesional con satisfaccion laboral de los trabajadores de las
Ferreterias?, ¢En qué medida se relaciona el involucramiento personal con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias?, ¢en qué medida se
relaciona la supervision con la satisfaccion laboral de los trabajadores de las
ferreterias?, ¢En qué medida se relaciona la comunicacion con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de las ferreterias?

Consecuentemente se plantean los siguientes objetivos de investigacion; se tiene
Como objetivo general Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias, asi
mismo los objetivos especificos es Determinar la relacion que existe entre
autorrealizacion profesional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
ferreterias, Determinar la relacién que existe entre involucramiento personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la ferreterias, Conocer la relacién que
existe entre la supervision y la satisfaccion laboral de los trabajadores de las
ferreterias. Determinar la relacion que existe entre la comunicacion y satisfaccion
laboral de los trabajadores de las ferreterias.

La presente investigacion ha permitido conocer si la relacion que existe entre el
clima organizacional ha sido significativo en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las ferreterias

Al ser el clima organizacional un conjunto de percepciones sobre el ambiente laboral
y al influir en el comportamiento de los trabajadores fue necesario que la
organizacion conozca cémo se sienten los empleados y cuan comprometidos se
encuentran, permitiendo establecer medidas correctivas y obtener un mejor clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal. Se buscd beneficiar a los
trabajadores a través de capacitaciones y programas de intervencion permitiendo

mantener las fortalezas y corregir las deficiencias y/o debilidades de los mismos.
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1. REVISION DE LITERATURA
2.1. Antecedentes

Antecedentes Locales

En el &mbito nacional, se hallaron los siguientes estudios:

Casana. (2015) investigacion titulada: “Clima organizacional y Satisfaccion Laboral
en trabajadores de las pollerias en el Distrito de Huamanga 2015”. Universidad Alas
Peruanas El disefio utilizado fue descriptivo- correlacional, teniendo como objetivo
analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa azucarera. La muestra estuvo conformada por 174
trabajadores con un rango de edad de 20 a 60 afios, ambos sexos, con un grado de
instruccion minima de Secundaria Completa, cuya relacion laboral con la empresa es
de estables y contratado, a quienes se les aplicé dos instrumentos. Los resultados
indicaron que existe correlacion altamente significativa entre ambas variables de
manera general entre los indicadores y los factores de satisfaccion laboral
(r=0.544**, p=0.000).

Palomino. (2017) realizo la investigacion titulada: “Clima organizacional vy
satisfaccion laboral de los colaboradores de los Restaurantes en el distrito de San
Juan Buatista 2017”. en la Universidad los Andes El disefio utilizado fue tipo
observacional, nivel relacional y con enfoque cuantitativo, teniendo como objetivo
establecer si existe relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral y determinar si se relacionan positivamente las dimensiones de ambas
variables.

La muestra estuvo conformada por 29 trabajadores, a quienes se les aplicd dos
instrumentos: escala de clima organizacional (CL-SPC) la cual mide las
dimensiones: involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones
laborales, autorrealizacion y la escala satisfaccion laboral (SL — SPC), la cual mide
los factores: significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento
personal y/o social, beneficios econdmicos, estas dimensiones se apoyan en sus
respectivos items. Los resultados indicaron que existe una relacion significativa

positiva (r = 0,556**, p=0.002), entre las variables.
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Antecedentes Nacionales

Pefia (2015) tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de
una industria papelera de Lima Este, 2015 en la Universidad Ricardo Palma. El
disefio utilizado fue descriptivo correlacional, teniendo como objetivo analizar la
relacion que existe entre las variables:

Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, los participantes fueron 212
trabajadores, a quienes se les aplico dos instrumentos: escala de opciones CL — SPC
y la escala general de satisfaccion laboral. Los resultados indicaron que el 41% de los
participantes manifiestan regular satisfaccion hacia su trabajo y el 50 % indican que
el clima organizacional se encuentra en un nivel promedio, concluyendo asi, que
existe relacién significativa positiva entre clima organizacional y satisfaccién laboral
(r=0.667**, p=0.000),

Effio. (2015) investigacion titulada: “Clima organizacional y su importancia en el
nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo en la USMP- Filial Norte
2015”. Investigacion realizada en la Universidad Cesar Vallejo. El disefio utilizado
fue descriptivo-correlacional, con la finalidad de determinar como el clima
organizacional influye en el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo.
La muestra estuvo comprendida por 71 trabajadores, de los cuales: 41 fueron mujeres
y 30 hombres, a quienes se les aplicd dos instrumentos: escala CLIOR para medir el
clima organizacional y el cuestionario S21726 y el S4/82 para medir la satisfaccién
laboral. Los resultados indicaron que existe correlacidn entre ambas variables.
Alvarez. (2001) realiz0 la investigacion titulada: “La Cultura y Clima organizacional
como factores relevantes en la eficacia del Instituto Nacional de Oftalmologia 2001”.
Investigacion realizada en la Universidad Alas Peruanas. El disefio utilizado fue
descriptivo, cuyo objetivo fue analizar la importancia de la cultura y clima
organizacional como factores determinantes en la eficacia del personal en el Instituto
de Oftalmologia ubicado en Lima. La muestra se dividio en dos grupos: 137
trabajadores del INO y 303 pacientes, a quienes se les aplico encuestas en forma
anonima. Los resultados indicaron que los trabajadores manifestaron malestar por las
politicas administrativas planteadas por la institucion, siendo percibido por los

pacientes al momento que son atendidos.
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Antecedentes internacionales

Perez (2014) En la Universidad Central de chile realizo el estudio “Influencia de
variables organizacionales en la calidad de vida laboral de funcionarios del sector
publico de salud en el extremo norte de Chile 2014” que describe la calidad de vida
laboral y su relacion con el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el
Engagement en funcionarios de organizaciones publicas de salud de la ciudad de
Arica, Chile. Participaron 142 sujetos de ambos sexos. Se utilizaron el Inventario de
Calidad de Vida Laboral, el Inventario de Clima Organizacional, el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26 y el Cuestionario de Engagement. Los resultados
muestran correlaciones positivas y estadisticamente significativas entre Calidad de
vida laboral y Clima organizacional (r=0.673 y p=0.001), satisfaccion laboral
(r=0.658 y p=0.001) y el Engagement. (r=0.368 y p=0.001), la ciudad de Milagro
abril 2013, realizados por Lopez Castro Rosa Azucena y Guim Espinoza Angelo
Antonio, de la universidad estatal de Milagro — Ecuador.

Huerta, (2005) en la Pontificia Universidad Catdlica de Ecuador realizo la
investigacion “Efecto del clima organizacional en la autoeficacia de los docentes de
instituciones de educacién superior 2005” sobre las relaciones entre clima
organizacional y la autoeficacia, en grupos de trabajo formados por profesores y/o
investigadores de un departamento de una Universidad. La muestra estuvo
compuesta por 59 grupos de trabajos, 23 de universidades espafiolas y 36 de
universidades chilenas, 30 de universidades privadas y 29 de universidades publicas,
a quienes se les aplico un instrumento de 49 items para medir el clima organizacional
y la autoeficacia. Los resultados indicaron que los profesores que tienen mayor
libertad en sus decisiones y mayor interés por el aprendizaje de sus alumnos se

sienten mas capaces de cumplir con sus labores (autoeficacia).

14



2.2. Bases Tedricas

Clima Organizacional

Contexto Historico del Clima Laboral

En los ultimos afios el estudio de la variable clima organizacional ha jugado un papel

importante para aquellas organizaciones que buscan incrementar su productividad.

Para ello serd necesario conocer la manera en como los trabajadores perciben

diferentes aspectos de la realidad laboral en la que estan ubicados, a fin de satisfacer

sus necesidades y lograr una mayor satisfaccion personal que los motive a

desempefiar mejor su trabajo.

Chavenato (2000) sostiene que:
Los primeros postulados gue mencionan sobre clima organizacional
fueron los estudios realizados por Elton Mayo, quien ayudd al
desarrollo de la teoria de las relaciones humanas, con el objetivo de
contrarrestar la deshumanizacion del trabajo y dar a conocer que los
trabajadores no solo actdan en base a un incentivo econémico, sino que
también necesitan satisfacer sus necesidades psicolégicas y sociales.
(p.105)

Posteriormente, surge la “Teoria del Campo” por Kurt Lewin (2002), quien define

“que el comportamiento humano estd determinado por necesidades internas

(fisioldgicas, psicolégicas y de autorrealizacion), que, si el trabajador puede

satisfacer, lo orientara al logro de objetivos. Lewin también menciona que, el

comportamiento esta en funcion de la interaccion del ambiente y la persona”.

Garcia, (2009) afirma. “Este concepto estaba influido por dos escuelas de

pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. La escuela Gestalt
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formula que el comportamiento de un trabajador se ve influenciado por la percepcion
que tiene sobre el entorno donde labora. Por otro lado, la escuela funcionalista
formula que el pensamiento y comportamiento de un trabajador depende del entorno
laboral, y las relaciones interpersonales” (p.204).

Edel. (2007) plantea que “Las investigaciones sobre clima organizacional se fueron
enfocando hacia el bienestar laboral de los trabajadores, la forma en como se
originaban las motivaciones, los valores que se desarrollaban y las relaciones
interpersonales de los mismos dentro de las organizaciones”.

Desde entonces, el estudio del clima organizacional es considerado como un
elemento esencial para el establecimiento de estrategias gerenciales, que permiten
examinar diversas situaciones dentro del area laboral, con el objetivo de obtener el

maximo beneficio tanto para la organizacion como para el trabajador.

Definicion de clima organizacional

De acuerdo con algunas investigaciones que se han venido desarrollando en base a la
variable clima organizacional, existen diversos conceptos que ofrecen los
investigadores en funcidn su orientacién o percepcion.

Chuquitucto. (2014) considera “que el clima organizacional varia en funcion a la
percepcion que tiene cada miembro de la organizacion respecto al ambiente donde
desempefian su trabajo diariamente, las relaciones interpersonales, el trato que tiene
el jefe con su subordinado y las politicas administrativas de la empresa”.

Asimismo, Ibarra. (2009) afirman “que el clima organizacional se basa en las
percepciones de cada integrante de una organizacion respecto al ambiente de trabajo,

el ambiente fisico y las relaciones interpersonales. El clima organizacional es el
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conjunto de percepciones que el trabajador tiene en base a la interaccion con el
ambiente donde desempefia su trabajo, independientemente de como lo perciben los
otros miembros la organizacion”.

Por otro lado, Guillen. (2006) considera “al clima como una cualidad propia de la
organizacion, ya que es independiente de las percepciones individuales, basandose
solo en describir los comportamientos que reflejados en valores, actitudes y creencias
que tiene cada miembro que compone el sistema social”.

Del mismo modo, Sanchez (1997) afirma “que el clima organizacional es
consecuencia de una serie de variables que constituyen una descripcién de 16 los
estimulos que influyen en los trabajadores”.

Diferencia entre clima organizacional y cultura organizacional

“Se ha suscitado controversias por parte de los investigadores al momento de querer
definir las similitudes y diferencias que hay entre las variables: Clima Organizacional
y Cultura Organizacional. Si bien, ambos tdpicos tienen el mismo objetivo de
describir las relaciones que existe entre los miembros en distintas situaciones”
Payne.(2000).

Al respecto, Orbegozo. (2010) considera “que ambas variables tienen un concepto
distinto. Asi, mientras que el clima estd compuesto por una serie de caracteristicas
organizacionales percibidas por los trabajadores, la cultura se refiere al conjunto de
valores, creencias y normas que son compartidas por los miembros de la
organizacion. Ademas, se menciona que el clima es subjetivo ya que es temporal y

manipulable, mientras que la cultura es de larga duracion y menos manipulable”.
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Por otro lado, Conte. (2006) sefiala que “la cultura se crea por intermedio de los
directivos de la organizacion, quienes establecen normas y el clima por los jefes de
area”.

Asimismo, Chavenato. (2000) explica que “la cultura es el conjunto de valores
compartidos, habitos, costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo,
tradiciones y objetivos que se transmiten”.

Al respecto, Riccer, (2014) define a la “cultura organizacional como aquella variable
que representa las normas informales no escritas, que orientan al cumplimiento de los
objetivos e influyen en el comportamiento del personal de la organizacion”.

Para Denison, (1996), sostiene que “una de las diferencias mas importantes entre
estas variables, radica en la fundamentacion teorica, ya que el clima organizacional
se desarrolla a partir de la teoria del campo lewiniana y la cultura en base al marco
del interaccionismo simbdlico”.

Enfoques del clima organizacional

En los ultimos tiempos se han realizado diversos estudios en funcion a la variable
clima organizacional. Sin embargo, no existe un acuerdo sobre el significado de este
término, ya que desde que este tdpico despierta interés se ha definido al clima
organizacional de diferentes maneras: ambiente, clima, atmosfera, satisfaccion en el
trabajo, entre otras.

Bajo esta premisa parte, que existen autores que definen el clima organizacional en
base a tres enfoques:

Enfoque estructural: Dessler. (1976) define “al clima organizacional como un
conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, las cuales influyen en el

comportamiento de las personas que la conforman. Se basa en cinco variables: el
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tamano, la estructura, la complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las
direcciones de metas”.

Araujo (2007) sustenta que “este enfoque, se puede considerar que las caracteristicas
del clima organizacional repercuten en el comportamiento de los trabajadores y en el
compromiso que estos tengan dentro de su trabajo”.

Enfoque perceptual: Orbegoso (2010) sefiala que “el clima organizacional se basa
en las percepciones personales que tiene cada miembro de la organizacion en funcién
a la satisfaccion de sus necesidades y en la relacién que existe entre jefe-
subordinado. Se basa en los valores, actitudes y comportamientos del personal de la
organizacion”.

Araujo (2007) sustenta que “la percepcidn es el elemento base para definir la
variable clima organizacional. Se describe en base a las percepciones que tienen el
trabajador en funcidn a su entorno de trabajo, lo cual influye en su comportamiento.
Este enfoque es considerado como el mas util, ya que considera como fundamental
para analizar el clima organizacional, las percepciones que los trabajadores tienen de
las estructuras y procesos del entorno donde laboran”

Enfoque integrador: Orbegoso (2010) define “al clima como el resultado de la
interaccion entre la organizacion y las caracteristicas personales que tienen los
trabajadores, en base a las percepciones, actividades y de todas las experiencias que
la persona tenga dentro de la empresa”.

En funcion a este enfoque, Araujo (2007) infiere que “el clima organizacional esta
compuesto por cuatro elementos: el entorno, las interpersonales éntrelos miembro, el

sistema social y la cultura de la organizacion”.
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Tipos de clima organizacional

Sosa, (2011) Senala que “Rensis Likert en base a su teoria de sistemas, describe que

existen dos tipos de clima organizacional”.

Clima organizacional tipo autoritario, esta compuesto por dos subdivisiones:

Clima organizacional de tipo autoritario — explotador: En este tipo de
clima, la direccién no tiene confianza en sus subordinados. Las decisiones y
objetivos son establecidos mayormente por la cumbre de la organizacion y se
distribuyen de forma descendente. EI personal trabaja en un ambiente
negativo, donde se genera miedo, castigos, amenazas, etc. El clima es estable,
pero no existe una buena comunicacion entre los directores y sus
subordinados.

Clima organizacional autoritario - paternalista: Se caracteriza por la
confianza que existe entre los directores y subordinados. La mayoria de las
decisiones son tomadas por la cumbre de la organizacion, asi como también
algunas son tomadas en niveles inferiores. Tanto las recompensas como los

castigos son los métodos que se utilizan para motivar a los trabajadores.

Clima organizacional tipo participativo, estd compuesto por dos subdivisiones:

Clima organizacional tipo consultivo: Se caracteriza por ser participativo,
ya que los directores tienen confianza en sus trabajadores. Las decisiones méas
importantes se toman en la cumbre de la organizacion, asi como también se
les da la oportunidad a los trabajadores pertenecientes a niveles inferiores que
tomen decisiones. Existe una comunicacion de tipo descendente.

Clima organizacional de tipo participacion en grupo: Ese tipo de clima es

caracterizado por la confianza que tienen los directores con sus trabajadores,
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generando entre ellos una relacion de amistad. Tanto los directores y los
trabajadores forman un solo equipo con el fin de lograr los objetivos que se
ha propuesto la organizacion.
Dimensiones del clima organizacional
Son caracteristicas que influyen en el comportamiento de los trabajadores. Diversos
autores han utilizado una serie de dimensiones para explicar como se encuentra el
clima en una organizacion.
Entre las dimensiones mas destacadas que son importantes evaluar en toda
organizacion, se encuentran:
Autorrealizacion
Se basa en el deseo de lograr las aspiraciones 0 metas que una persona se ha
planteado.
Palma, (2004) Considera “que la autorrealizacién es la apreciacion que tiene el
trabajador sobre las oportunidades que ofrece el centro laboral para su desarrollo
profesional y personal”. Asimismo, Fernandez, (1999) sefiala que “la organizacién
juega un importante rol, ya que brinda oportunidades para que los trabajadores
tengan la posibilidad de desarrollarse en el ambito personal y profesional y de esa
forma ampliar habilidades y capacidades que permitan al personal sentirse satisfecho
con su puesto de trabajo”.
Involucramiento Laboral
Se refiere al grado de identificacion con los valores organizacionales y al
compromiso con el desarrollo de la organizacion. Para Ferreira (2006) manifiesta que
“es importante que los trabajadores se identifiquen con la organizacion, para que los

esfuerzos que se hagan sean en base al logro de los objetivos planteados”.
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Robbins (2007) Definen qué “el compromiso organizacional se refiere al grado en el

que el trabajador se identifica con los objetivos de la organizacion y con el equipo de

trabajo. Un alto compromiso, permitira que el trabajador sea mas productivo.

Ademas, mencionan que el compromiso organizacional se basa en tres dimensiones:

Compromiso afectivo: Se refiere a los lazos emocionales que los trabajadores

establecen con la organizacidn al satisfacer sus necesidades y expectativas”.

Robbins (2007) sostiene que “este tipo de compromiso genera en los trabajadores

orgullo de pertenecer a la organizacién, por lo que se preocupan cuando la empresa

no esta marchando bien”.

Compromiso de continuacién: Es el valor econdémico vinculado al tiempo,
dinero y esfuerzo que los trabajadores han invertido por entrar a trabajar a la
organizacion, lo cual influye en el compromiso de continuar laborando, ya
que si generando mayor De esta forma, el trabajador se siente comprometido
de sequir trabajando.

En la medida en que el trabajador percibe que son pocas las oportunidades
que tiene dentro del mercado laboral, se incrementa el compromiso que tiene
el trabajador hacia la institucion.

Compromiso normativo: Se refiere al compromiso que siente el trabajador de
seguir laborando en la empresa por los beneficios esta le ha brindado, por lo
cual el trabajador siente obligado a cumplir con los intereses 0 metas de la

organizacion como retribucion.

Supervision

Hace referencia a las apreciaciones que tiene el superior en base al desempefio diario

que tienen los trabajadores al realizar las tareas que se les ha sido asignada.
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De acuerdo con Palma, (2004) “la supervision significa estar al tanto de la actividad
laboral de los trabajadores, con el objetivo de brindar apoyo y mejorar su
desempefio”.

Asimismo, Robbins (2007) sefiala que “es importante que el trabajador sienta apoyo
y motivacion por parte de su supervisor inmediato, ya que de esa forma podra tener
un mejor desempefio en sus actividades laborales y la motivacion es un factor
importante para un alto desempefio, ya que la persona motivada canaliza todas sus
fuerzas hacia el logro de las metas que plantea la organizacion”.

Comunicacion

Es uno de los factores sociales mas importantes para la vida diaria, ya que permite
poder expresarse y desarrollar ideas. Slocum (2004) sefialan que “la comunicacion es
la transmision y recepcidn de pensamientos, actitudes y sentimientos, que generan
una respuesta”. Asimismo, Palma (2004) sefiala que “la comunicacion es la
percepcion del grado de fluidez y coherencia de la informacion que se transmite para
el funcionamiento interno de la empresa”.

Chavenato (2000) indica que “en las organizaciones es vital que la comunicacion sea
efectiva, para poder transmitir los mensajes con claridad, evitando malentendidos y
de esa forma lograr los objetivos planteados”.

Rodriguez (2005) Menciona que “el factor comunicacion influye en la relacion entre
jefe y subordinado al momento de especificar las tareas laborales y a la vez sirve para
mejorar el clima laboral de la empresa”.

Alvez (2000) afirma que “una buena comunicacion es aquella que se basa en respeto,
y compromiso, lo cual genera en los trabajadores una alta productividad y mejor

desempefio”.
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Condiciones Laborales

Son factores que condicionan la actividad laboral de los trabajadores. Un ambiente
fisico comodo y un adecuado permitira que el personal un mejor desempefio y
favorecera la satisfaccion del empleado. Para Palma, (2004), “las condiciones
laborales dependen de la organizacion, ya que esta proporciona los materiales
econdmicos y psicosociales para el cumplimiento de las tareas encargadas”.

Por otra parte, Fernadez (2008) menciona que “las condiciones de seguridad son
importantes porque de estas depende que el personal se sienta seguro y pueda
desarrollarse dentro de la organizacion”.

Satisfaccion laboral

Contexto histérico de la satisfaccion laboral

En el transcurso de los ultimos afios, la variable satisfaccion laboral ha sido
relacionada con distintos conceptos, entre las que destacan: clima organizacional,
cultura organizacional, motivacion, desempefio, entre otras.

Esta variable ha despertado interés en el campo de la psicologia industrial y
organizacional, por lo que se han escrito miles de libros y articulos, lo que refleja la
importancia del tema para los investigadores y el publico en general, (Alvez, 2000).
En la actualidad, las empresas procuran medir y mejorar las actitudes de su personal,
a diferencia de la era de la administracion cientifica, donde el empleado era
considerado como una maquina mas del equipo, ya que a la alta gerencia no le
interesaba como se encontraba el personal; después de todo, una maquina carece de
actitudes y sentimientos.

El inicio del cambio se da con el advenimiento de las relaciones humanas, este

enfoque puso de manifiesto que la productividad humana no depende tan solo de sus
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habilidades y conocimientos. En los estudios de Hawthorne, cerca de 20 000
entrevistas celebradas con los trabajadores convencieron a la gerencia que estos
tenian sentimientos y actitudes hacia sus tareas y que este hecho repercutia en su
eficiencia.

La industria al darse cuenta de ello inici6 frenéticos esfuerzos por medir las actitudes
del personal para que los jefes muestren sensibilidad ante los sentimientos del
personal.

En el afio de 1950, los Gerentes se dieron cuenta que la relacion entre rendimiento y
satisfaccion era mucho mas compleja de lo que se habia pensado. Se necesitaba
cuantificar las actitudes del personal, pues no era solo decir que algo andaba mal,
sino determinar el problema especifico.

En algunas empresas medir las actitudes de los empleados representa una manera de
comunicacion ascendente, una oportunidad de expresar sus opiniones y sentimientos
respectos a los aspectos positivos y negativos del ambiente laboral. Finalmente, se
puede demostrar que las encuestas son una manera de identificar los problemas en el
trabajo, para esto los canales de comunicacion deben de funcionar en ambas
direcciones.

Los empleados deben intervenir en la elaboracién del disefio del cuestionario, de tal
manera que este se centre en sus problemas e inquietudes. Una vez finalizada la
encuesta, la organizacion debe proporcionar una retroalimentacion, dandoles los

resultados e involucrar al personal en la basqueda de soluciones. (Schultz, 1991).
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Definicion de la satisfaccion laboral

Actualmente, podemos encontrar muchos conceptos sobre la variable Satisfaccion
laboral, ya que varia en base a la postura que tiene cada autor. Entre las principales
definiciones relacionadas con nuestra investigacion se encuentran:

Segun (Mufioz, 2000), “la satisfaccion laboral es “un estado placentero o positivo,
resultante de la valoracion del trabajo o de las experiencias laborales del sujeto”

La satisfaccion laboral, es percibida como un aspecto que determina el grado de
bienestar que una persona experimenta en su trabajo, empieza a convertir en uno de
los principales problemas para la investigacion de la organizacion (Nufiez, 2010) Al
respecto, (Kinicki, 1996), sefialan que “La satisfaccion laboral es una respuesta
afectiva emocional hacia varias facetas del trabajo delindividuo”, esto significa que
una persona puede estar satisfecha con un aspecto de su trabajo e insatisfecho con
otro.

(Newstrom, 2003), dicen que “la satisfaccion laboral, deberan tomar en cuenta el
concepto de las emociones, puesto que para ellos los empleados desarrollan su
trabajo de acuerdo con la “motivacion” recibida en el entorno laboral”

(Landy, 2005) indican que satisfaccion laboral es una actitud positiva, estado
emocional de la persona que resulta de la valoracion del trabajo o de la experiencia
laboral. Asimismo, la satisfaccion es el resultado de las caracteristicas intrinsecas del
puesto de trabajo, determinando con ello que dichos factores satisfacen las
necesidades de motivacion.

Por otro lado, (Robbins, 2005) mencionan que la satisfaccion laboral es una actitud
general més que un comportamiento, que el individuo vivencia con respecto a su

trabajo.
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La satisfaccion en el trabajo
La satisfaccion que los empleados reciben en su centro laboral depende del grado que
el puesto de trabajo cubra con sus necesidades y deseos. Un trabajador presenta gran
parte de su motivacion de manera inconsciente, por lo que es dificil para los gerentes
obtener una evaluacion exacta de las necesidades de los trabajadores.
Los deseos son anhelos conscientes por condiciones o situaciones que una persona
cree que le proporcionara satisfaccion. La mayoria de los intentos para medir la
satisfaccion en el trabajo implica el estudio de los deseos, mediante cuestionarios y
entrevistas. La manera en la cual los trabajadores responden el cuestionario depende
no solo de las condiciones en si, sino de la forma en que las perciba. En base a los
resultados, la gerencia puede realizar una accién correlativa y tener esperanza de
mejorar la satisfaccion del empleado, descubriendo las actitudes y opiniones sobre
asuntos relacionados con el trabajo. (Sherman, 1998).
La satisfaccion en el trabajo y la conducta en los empleados
Se realizé un amplio analisis de 20 estudios de satisfaccién en el trabajo y conducta
del empleado, el cual proporciona, algunas generalizaciones. (Sherman, 1998)
* Rotacién y ausentismo
En siete estudios se observé que existe una correlacion negativa consistente
entre las medidas de satisfaccion laboral y la rotacion de personal. Mientras mas
alto sea el grado de satisfaccion en el trabajo, es menos probable que renuncie al
puesto. Debido al elevado costo de la rotacion en cualquier organizacion, la
importancia de estos resultados deberia ser evidente para la gerencia. Por otra
parte, la relacion entre satisfaccion en el trabajo y el ausentismo también es

negativa pero menos consistente que la rotacion. En pocas palabras es menos
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probable que un trabajado con un alto grado de satisfaccion presente ausencias

frecuentes, en particular por razones injustificadas.

+ Desempefio en el trabajo
No se ha determinado una relacion sencilla entra la satisfaccion en el trabajo
y el desempefio en el mismo. Un analisis de 20 estudios correlativos que
utilizaron tanto, calificaciones otorgadas por los supervisores, asi como
medidas objetivas referentes a la satisfaccion, reveld6 una amplia gama de
correlacion con una mediana de 14.

Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es importante dentro de las organizaciones, ya que beneficia
tanto a los trabajadores como a la organizacion.

Para (Robbins, 2007) existen tres razones por las que esta variable es importante:

« EI trabajador insatisfecho presenta una caracteristica en comun: falta al
trabajo con mayor frecuencia y suelen renunciar en menos tiempo que el
personal satisfecho.

« Existes evidencias que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y
viven mas afos.

» La satisfaccion laboral repercute de manera directa en la vida personal del
trabajador.

« Por otro lado, (Garcia, 2007) describe la importancia de la satisfaccion
laboral en cuatro aspectos:

- Parael trabajador:
La satisfaccion laboral influye directamente en el desarrollo personal

de los trabajadores permitiendo un equilibrio para la salud y bienestar
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de la persona. Ayuda a que los empleados tengan un desarrollo
optimo recibiendo fuentes de recompensas donde la situacion
emocional reflejara un estado de armonia y paz interior. ES por eso
por lo que, la probabilidad de muerte para las personas satisfechas es
menor que las insatisfechas.

Para la organizacion:

Permite que los empleados se adapten al cambio y favorece en el
clima organizacional. La satisfaccion laboral es necesaria para que se
logren los objetivos institucionales y las demandas de vinculacién
afectiva de forma horizontal (Gerentes - empleados) y vertical
(empleado - empleado).

Para el equipo de trabajo y los compafieros

En este aspecto ocurre lo mismo que en las organizaciones porque
ayuda a que se logre un clima organizacional positivo, donde los
equipos de trabajo se desempefien de manera eficaz y eficiente en la
realizacion de sus actividades laborales. También, se establecen las
relaciones basadas en la confianza entre los trabajadores, generando

comportamiento positivo en los equipos de trabajo.

Para los trabajadores y destinatarios de los servicios

El servicio brindado por la organizacion mejora con la satisfaccion
laboral, asi mismo se reduce la cantidad de quejas por parte de los
clientes internos y externos. Las personas dentro de la organizacion se

sentirdn satisfechas al obtener un buen trato y una buena
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remuneracion acorde a sus funciones. Todo lo mencionado
anteriormente genera empatia e interaccion entre la gerencia y los
trabajadores, a fin de establecer equilibro en ambas partes.
Caracteristicas personales y satisfaccion con el trabajo
(Schultz, 1991) considera que en la satisfaccion laboral influye el sexo, la edad, la
raza, el nivel de inteligencia y la antigiiedad en el trabajo. Estos factores, no pueden
ser modificados por las organizaciones, pero sirven para prever el grado de
relatividad de satisfaccion que se puede esperar del personal dentro la organizacion.
Edad
Es un factor importante para determinar la satisfaccion en el trabajo, ya que aumenta
con la edad, la mas baja es propia del personal joven y esta se refleja en que los
jévenes desean obtener una realizacion mas completa en lo personal y profesional.
Por otro lado, el personal con mayor edad es mas realista o vive resignado por lo que
puede satisfacerse con solo un aumento de sueldo o cumplir con su actividad
especifica.
Sexo
Investigaciones sefialan que el sexo no es un elemento que se relaciona con la
satisfaccién laboral, sino un grupo de factores que depende de este. Sin embargo,
todavia se paga menos a la mujer que al hombre en un mismo puesto y tiene menos
posibilidades de ascenso.
Las ejecutivas piensan que deben poner mayor empefio que los varones si quieren
recibir el mismo reconocimiento y recompensas. Todo esto dicho anteriormente

influye de manera directa e indirecta en la satisfaccion laboral.
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Nivel de Inteligencia
La inteligencia no es un factor que repercute profundamente en la satisfaccion del
trabajador, pero es importante considerarla de acuerdo con el tipo de trabajo que va a
ejecutar el empleado. Existe un limite de inteligencia necesaria para un buen
rendimiento y satisfaccion con el puesto de trabajo. Los trabajadores que no lo
alcanzan sentiran frustraciones o insatisfaccion. Del mismo modo las personas que
consideran que sus actividades son inferiores a su nivel de inteligencia pueden
considerarse insatisfechos. Es de suma importante que los gerentes brinden a sus
trabajadores puestos de acuerdo al nivel de inteligencia, aptitudes y habilidades que
les permita sentirse satisfecho con su trabajo.
Experiencial Laboral
El personal nuevo se siente bastante contento, ya que al desempefiarse en un nuevo
puesto de trabajo tiene interés y motivacion por las actividades que realiza. Sin
embargo, la satisfaccién del empleado empieza a disminuir conforme van pasando
los afios y no recibe pruebas constantes de su progreso y crecimiento. Los empleados
que se desempefian en un mismo puesto de trabajo, realizando actividades
monotonas tienden a tener insatisfaccion laboral.
Tipos de satisfaccion laboral
Es sabido que existen diferentes tipos de satisfaccion laboral de acuerdo a la
perspectiva del autor. (Conte, 2006) Describen cuatro tipos de satisfaccion laboral:
+ Satisfaccion laboral progresiva
Significa que el trabajador se siente satisfecho en su centro laboral conforme
incremente su nivel se aspiracion, a fin de alcanzar de alcanzar sus objetivos

personales.
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+ Satisfaccion laboral estable
Es un nivel de satisfaccion moderada, en el que el trabajador solo se dedica a
mantener su nivel de aspiracion y estado placentero de satisfaccion, lo cual
puede ser producto de bajos incentivos laborales, por consecuencia, dicho
empleado se dedica a motivarse por cosas que no estan relacionadas con sus
actividades laborales.
+ Satisfaccion laboral conformista
Se refiere al bajo nivel de esfuerzo y voluntad reducida que un trabajador
tiene para cambiar o adaptarse a nuevas situaciones, lo cual se ve reflejado en
el conformismo por no crecer personal y profesionalmente.
» Seudo - satisfaccion
Este tipo de satisfaccion laboral estd determinado por elemento que estimular
en el trabajador falsas sensaciones de satisfaccién, que se original como un
pretexto para cubrir una necesidad insatisfecha.
Motivacion y satisfaccion laboral
(Hersey, 2001) En su libro “Administracion del comportamiento organizacional”
mencionan al investigador, educador y consejero Edward E. Lawler Ill, quien ha
estudiado la relacion que existe entre las variables: motivacion y satisfaccion.
(Lawler, 2000), sostiene lo siguiente:
Ambas variables son diferentes, ya que motivacion esta constituida por las
consideraciones del futuro a propésito de la relacion entre desempefio y
recompensas, mientras que la satisfaccion se refiere a los sentimientos de la gente

hacia las recompensas que recibe. Asi, la satisfaccion es una consecuencia de los

32



acontecimientos pasados, mientras que la motivacion es el resultado de las
expectativas del provenir.

Los gerentes y administradores tienen que estar informados sobre esta importante
diferencia. Los esfuerzos por mejorar el desempefio de los trabajadores basandose en
los beneficios y recompensas del pasado, muestra una falta de entendimiento entre la
relacion motivacion — satisfaccion.

(Robbins, 2007), sefiala que la motivacion es el esfuerzo en base a intensidad,
direccidn y persistencia que realiza el ser humano para alcanzar sus metas.

(Slocum, 2004), mencionan que la motivacién es un factor importante para un alto
desempefio, ya que la persona motivada canaliza todas sus fuerzas hacia el logro de
las metas que plantea la organizacion.

Teorias motivacionales relacionadas a la satisfaccion del trabajo

Teoria de motivacion e higiene

(Hampton, 1991) sefiala que una de las teorias que ha influenciado en el pensamiento
administrativo, es la teoria de la motivacion e higiene, propuesta por Frederick
Herzberg, quien después de analizar las encuestas de 200 trabajadores (entre
contadores e ingenieros), se dio cuenta que existen situaciones que describen cuando
una persona se puede sentir bien y cuando mal.

Este estudio, se replico en trabajadores de todo tipo de nivel en Estados Unidos y
otros paises. Los resultados mostraron, que las personas se encuentran satisfechas
con su trabajo por la percepcion que tienen sobre los factores intrinsecos que se
desarrollan, entre los cuales destacan el logro, reconocimiento, responsabilidad,
progreso, crecimiento; a todos estos los Ilamé “Satisfactores” (factores de

motivacion).
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Por otro lado, cuando los trabajadores manifiestan sentirse insatisfechos es por la
percepcion que tienen en base a los factores externos, entre los cuales estan las
politicas de la empresa, relaciones con el supervisor, las condiciones de trabajo, el
sueldo, entre otras. A estas fuentes de insatisfaccion Herzberg las llamo
“insatisfactores” (factores de higiene).

Teoria basada en las caracteristicas del puesto

(Schultz, 1991), indica que la teoria basada en las caracteristicas del puesto fue
formulada por dos psicologos: J. Richard Hackman y G.R. Oldham, quienes sefialan
que las caracteristicas de un puesto tienen relacion con la asistencia

y satisfaccion de los empleados, lo cual repercute en algunos casos en la conducta y
actitudes, sin embargo, no afecta a todo el personal de la misma forma. La fuerza
motivadora de los trabajadores depende de la intensidad de crecer y desarrollarse
profesionalmente. Por ejemplo, una persona que hace un trabajo rutinario no tendra
la misma motivacién que un trabajador que realiza distintivas actividades que lo
[levaran a seguir creciendo dentro de la organizacién. Finalmente, todo se refleja en
la satisfaccion del individuo en su centro laboral. Con el propoésito de entender mejor
esta teoria, en la figura 2, se muestra las cinco dimensiones o caracteristicas
especificas del puesto.

Teoria de la Fijacion de Metas

Segun (Robbins, 2007) numerosas evidencias respaldan la teoria del Establecimiento
de metas propuesto por Edwin Locke, quien sostiene que las intenciones “expresadas
como metas” pueden considerarse como la principal fuente de motivacion en el
trabajo. Asimismo, sefiala que, a diferencia de las metas féciles, las concretas

incrementan el desempefio y que las dificiles, solo cuando son aceptadas por los
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trabajadores dan lugar a un mayor rendimiento. Las evidencias acerca de la
superioridad de la participacion sobre la asignacion de metas son contradictorias. En
algunos casos los trabajadores se han desempefiado mejor cuando han participado en
establecer las metas; en otros, cuando se les ha sido asignadas por el jefe.

Sin embargo, existe mayor aceptacion de la meta cuando se realiza de manera
participativa.

La motivacion primaria en el trabajo esta determinada por el deseo de lograr una
meta propuesta, es por eso que los estudios referentes a la conducta laboral
demuestran que las metas influyen directamente en la motivacion, ya que el
trabajador muestra un mejor rendimiento cuando se propone metas que cuando no lo
hace. Esta teoria se basa en pruebas empiricas e influye profundamente en la
psicologia organizacional contemporanea. (Schultz, 1991)

Teoria de las expectativas

(Schultz, 1991), menciona que la “Teoria de las expectativas formulada por Victor
Vroom, sostiene que los individuos toman decisiones en el &mbito laboral a partir de
la premisa que los premios o reconocimientos (en el trabajo) son consecuencias de
determinadas conductas. Esto significa que prefieren poner un mayor empefio
siempre y cuando consideren que obtendran un mayor beneficio o ganancia posible,
ya sea en lo que refiere al sueldo o un ascenso. La importancia de los resultados
deseados depende de cada persona ya que influye el valor psicolégico que se otorga
al resultado. Muchas veces las consecuencias no son tan satisfactorias como se
suponia, sin embargo, el grado de expectativa es lo que decide si la persona pondra

empefio en alcanzarla.
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Esta teoria ha sido investigada por muchos autores y los resultados en su mayoria

han venido a corroborarla, ya que parece coincidir con el sentido comtn: “Cuanto

mas confiamos en recibir un premio, mas nos esforzamos por conseguirlo

Al respecto, Robbins (2007) sefiala que la teoria de las expectativas incluye las

siguientes variables:

Atractivo: Esta variable considera las necesidades insatisfechas del empleado,
el grado de importancia que la persona otorga al resultado o recompensa que
puede obtener del trabajo realizado.

Vinculacién entre desempefio y recompensa: El grado de desempefio que
considera el trabajador en el que debe desenvolverse a fin de obtener el
resultado esperado o deseado.

Vinculacion entre esfuerzo y desempefio: La probabilidad que percibe el

individuo de que al realizar cierto grado de esfuerzo conducira al desempefio.

Teoria de Jerarquia de Necesidades

Slocum (2004) sefiala que “el modelo de motivacion disefiado por Abraham H.

Maslow también es conocido como el modelo de jerarquia de necesidades que busca

explicar el comportamiento de las personas a través del planteamiento de cinco

necesidades que pueden clasificarse en una jerarquia™:

Necesidades fisioldgicas: Son necesidades de hambre, sed, aire, vivienda y
otras necesidades corporales. Las personas que pertenecen se enfocan en
satisfacer las necesidades de este nivel de la jerarquia antes de otras.

Necesidades de seguridad: Son necesidades de proteccion contra los dafios
fisicos y emocionales. Los gerentes se preocupan en satisfacer las

necesidades de sus trabajadores, ofreciendo elementos de proteccion
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personal, seguros de salud y vida, con el objetivo de evitar riesgos y
promover bienestar.

Necesidades de afiliacion: En este nivel se encuentran las necesidades de
amistad, amor, sentido de pertenencia y aceptacion. Las personas valoran el
trabajo como una oportunidad de entablar relaciones interpersonales.
Necesidades de estima: Se refiere a los sentimientos de logro personal,
reconocimiento, atencién y respeto. Los gerentes buscan motivar a las
personas con necesidades de estima, reconociendo sus logros.

Necesidades de autorrealizacidn: Se basan en el crecimiento personal. Los
gerentes buscan motivar a su personal, brindandoles oportunidades de ocupar
cargos importantes para que desarrollen nuevas habilidades.

El modelo de jerarquia de necesidades planteada por Maslow ha sido objeto
de estudio para los administradores que buscan que sus trabajadores se
encuentren motivados, contribuyendo a que satisfagan sus necesidades y sean
mas productivos. A continuacion, se presenta la figura , donde se muestran

las cinco categorias, ordenadas segun la jerarquia de Maslow.

'\

Y .
AUTTREALIZ_QCION
S/

\\
Vi ESTIMA \

/ SOCIALES \

/ SEGURIDAD \

FISIOLOGICAS N\
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Modelos predominantes de satisfaccion laboral
Segun (Kinichi, 1996), las causas son cumplimiento de necesidades, discrepancia,
consecucion de valores, equidad y componentes genéticos/rasgos. A continuacion, se
describira cada modelo:
e Cumplimiento de necesidades
Este modelo propone que la satisfaccion de los trabajadores esta determinada
por las caracteristicas de un trabajo que permite al personal cumplir con las
necesidades.
e Discrepancia
Segun se indica, este modelo corresponde a que la satisfaccién es el producto
de las expectativas encontradas. Las expectativas cumplidas son la diferencia
entre lo que una persona espera recibir de un trabajo y lo que realmente
percibe.
e Consecucion de valores
Resulta de las caracteristicas de que un trabajo permite el cumplimiento de
los valores de las personas, dichos valores estan relacionados positivamente
con la satisfaccion laboral.
e Equidad
Este modelo sostiene que la satisfaccion esta relacionada en funcion a lo que
tan justo se trata al personal de la empresa, entre ellos se refiere a sueldos,
ascensos, reconocimientos, etc.
e Componentes genéticos/rasgos
Se implica que la satisfaccion laboral depende de los rasgos personales de las

personas, es decir bajo una seria de circunstancias, un trabajador puede sentir
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satisfechos, mientras que su comparfiero que hace las mismas funciones puede
sentirse totalmente insatisfecho.
Dimensiones de la satisfaccion laboral que influyen en el clima organizacional:
Para Palma (2004) indica que “las dimensiones que se describiran a continuacion
estan sobre la base del instrumento “Escala de Satisfaccion laboral — SL — SPC”
quien detalla lo siguiente”:

e Condiciones Fisicas y/o Materiales: Se considera aquellos elementos
materiales o de infraestructura donde el trabajador realizar sus labores
cotidianas permitiendole desarrollar dichas actividades de manera eficaz y
eficiente.

Segln Nufiez (2010) sostiene que “un ambiente fisico con buen disefio y los

materiales adecuados permitirdn a los trabajadores un mejor desempefio

favoreciendo Positivamente la satisfaccion del trabajador”.

e Beneficios laborales y/o remunerativos: Es el grado de complacencia en
relacién con el incentivo econdmico que perciben los trabajadores por
cumplir con sus labores en la empresa.

Para Robbins (2007) define que “los trabajadores buscan un salario y
politicas de ascensos acorde con su rendimiento y expectativas. Cuando esto
ocurre, el nivel de satisfaccion se ve afectado de manera positiva”.

Asimismo, Cifuentes (2008), indica que “la asignacion de compensaciones
debe gestionarse correctamente ya que tiene un efecto econémico,
sociologico y psicolégico sobre el trabajador. Por esta razon una mala gestién
sobre las compensaciones podria afectar negativamente a los trabajadores y

esto a los resultados de la organizacion™.
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Politicas administrativas: Es el grado de aceptacion frente a los
lineamientos, reglas o normas que establecen las empresas para regular la
relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.

Relaciones sociales: Es el grado de complacencia que tienen los trabajadores

frente a las relaciones interpersonales con los demas miembros de la

organizacion.

Robbins (2007), indica que “en su Teoria de los Buenos Compafieros, que los

trabajadores cubren la necesidad de interaccion social en su centro laboral.

Por tanto, el tener compafieros que brinden apoyo de manera amigable

conlleva a una mayor satisfaccion laboral”.

Para Chavenato (2000), indica que “las relaciones interpersonales dentro del

trabajo aumentan la motivacion y refuerzan los vinculos entre los

trabajadores, logrando un comportamiento responsable y de compromiso con
los objetivos que persigue la empresa”.

e Desarrollo personal: Es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas dentro de la organizacion para lograr su
autorrealizacion.

Fernandez (1999), afirma que “los trabajadores al ser reconocidos por los
demas, encuentran un estimulo para lograr su crecimiento personal y
profesional”.

Asimismo, Robbins (2007) citado en Herrera (2009), indica que “el
trabajo representa un desafio para los trabajadores, es decir estos suelen

preferir empresas que les permita emplear sus habilidades y aptitudes. Los
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trabajos que no cumplan con este requisito provocan aburrimiento e
insatisfaccion laboral”.

e Desarrollo de tareas: Se refiere a la valoracion con la que asocia el
trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en la que labora.

e Relacion con la autoridad: Es la apreciacion valorativa que tiene el
trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades
cotidianas.

Para Robbins, (2007), sostiene que “el comportamiento de los jefes es uno
de los factores mas importante en la satisfaccion laboral. Es decir, cuando
el supervisor inmediato ofrece elogios por el buen desempefio y muestra
interés en el personal, se incrementa la posibilidad de tener trabajadores
satisfechos dentro de la organizacion™.
2.3.- Marco Conceptual
Clima organizacional
Chavenato (2000)sostiene que “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”.
Productividad
Alvez (2000). Sostiene que “es la relacion que existe entre los medios puestos en
practica y los resultados obtenidos. Por consiguiente, cuanto mas baja es esta

relacion, la productividad sera mayor”.
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Promocion

Araujo (2007), sostiene que es “el cambio dentro de una organizacion hacia un
puesto mas alto con mayores responsabilidades y que requiere de habilidades méas
avanzadas; casi siempre incluye un aumento en estatus sueldo”.

Satisfaccion laboral

Casana (2015) define que es “el grado en el cual los trabajadores se sienten
satisfechos y felices por su trabajo”.

Motivacion

Aquellos que impulsan, dirigen y mantienen el comportamiento humano.
Organizacion

Chavenato (2000), define que “es una unidad social coordinada en forma consiente
que se compone de dos 0 mas personas, que funciona con relativa continuidad para
lograr una meta comun o un conjunto de ellas”.

Percepcién

Es el conjunto de procesos por los que un individuo se vuelve consciente de la
informacion del entorno y la interpreta.

Desempefio laboral

Denison (1996), sostiene que “el desempefio es el comportamiento del evaluado que
presenta la posibilidad de alcanzar los objetivos formulados; el desempefio
constituye la estrategia personal que escoge el individuo para alcanzar los objetivos.
Esto significa que cada persona debe escoger, con total libertad y autonomia sus

propios medios para alcanzar objetivos”.
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I11.- HIPOTESIS

Hipotesis General

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de las Ferreterias en el Distrito San Jesus Nazareno.

Hipotesis Especificas:

a) La autorrealizacion profesional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las Ferreterias en el Distrito San Jests Nazareno.

b) El involucramiento personal se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las Ferreterias en el Distrito San Jesus Nazareno.

c) La supervision se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las Ferreterias en el Distrito San Jesus Nazareno

d) La comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion de los
trabajadores de las Ferreterias en el Distrito San Jesus Nazareno

e) las condiciones laborales se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de las Ferreterias en el Distrito San Jesus Nazareno

IV.- METODOLOGIA
4.1.- Disefio de investigacion

Disefio de la investigacion no experimental - transversal y de tipo aplicada, ya que
pretende determinar el grado de asociacion entre las variables: clima organizacional
y satisfaccion laboral.

Se esquematiza de la siguiente forma:
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Donde:

M = Muestra

Oy Observacion de la V.1
Oz = Observacion de la\v.2

r = Correlacién entre dichas variables

4.2.- Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion objeto de estudio tuvo conformado por 30 ferreterias con 4 trabajadores
por cada empresa, que constituyen un total de 120 trabajadores de las Ferreterias en
el Distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho, 2018.

Muestra

Zabala, (1999) La define como “el un subconjunto de la poblacion, es decir la
muestra seleccionada debe recoger las caracteristicas mas relevantes de la poblacion;
es decir, la muestra es un subgrupo representativo de la poblacion por lo general
proporcionalmente pequefio; la muestra como subconjunto de la poblacién ha de ser
elegida de forma que sea representativo, es decir que tenga las caracteristicas
importantes de la poblacion”.

En ese sentido en la presente investigacion, para el calculo de la muestra se utilizé la
presente formula estadistica.

Donde

Tamafo de la poblacion N 120
Nivel de Significancia 005 Z 1.98
Casos Favorables P 60%
Casos Desfavorables q 60%
Margen de error e 6%
Tamarfio 6ptimo de la muestra n 85

Como resultado de la operacion, la muestra estuvo constituida por 85 trabajadores de

las Ferreterias en el Distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho, 2018.
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4.3.- Definicion y Operacionalizacion de variables

Clima Organizacional

Est4 compuesto por una serie de caracteristicas percibidas por los trabajadores, las

cuales influyen de manera directa en su comportamiento. (Osorio, 2010).

Dimensiones

e Autorrealizacion

Indicadores:

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Se valora los altos niveles de desempefio.

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender vy
desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacion gue se necesita.

e Involucramiento Laboral

Indicadores

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del

personal.

e Supervision

Indicadores

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
La evaluacidn que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
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Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

e Comunicacion

Indicadores

Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el
trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

e Condiciones Laborales

Indicadores

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de sus responsabilidades.

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se

puede.

Satisfaccion laboral.

Es una sensacion positiva que se obtiene por las experiencias del propio trabajo en un

determinado momento. (Robbins, 2007)

Dimensiones

e Condiciones fisicas y/o materiales

Indicadores

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

El ambiente donde trabajo es confortable.

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.
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Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

e Beneficios Laborales y/o remunerativos

Indicadores

Mi sueldo es muy bajo en relacién con la labor que realizo.
Me siento mal con lo que hago.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdmicas.

e Politicas Administrativas

Indicadores

Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
Siento que en mi trabajo me estan explotando.

Me disgusta mi horario.

El horario de trabajo me resulta incomodo.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias.

e Relaciones Sociales

Indicadores

El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar
mis funciones.

Me agrada trabajar con mis compafieros.

Prefiero tomar distancia de las personas con las que trabajo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

e Desarrollo Personal

Indicadores

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a).
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e Desarrollo de Tareas
Indicadores
- Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
- Me siento realmente (til con la labor que realizo.
- Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
- Mi trabajo me aburre.
- Me gusta el trabajo que realizo.
- Me siento complacido con la actividad que realizo.

e Relacion con la Autoridad
Indicadores
- Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo ().
- Es grata la disposicién de mi jefe cuando le pido alguna consulta
sobre mi trabajo.
- Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
- Larelacién que tengo con mis superiores es cordial.
- No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).
- Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

4.4 .- Técnicas e instrumentos
Técnica: La encuesta

Instrumento: El cuestionario

4.5.- Plan de analisis

La forma de anélisis y presentacion de resultados se realizo a través de las tablas de
frecuencia, que muestran las diferentes variables e indicadores cuantificados, a su
vez el porcentaje parcial y total, conformada por graficos, como soporte a las tablas

de frecuencia. El procesamiento de datos se utilizd el paquete estadistico SPSS
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version 22.0, para su procesamiento respectivo, se emplearon estadisticos el chi
cuadrado y el p-value.
Para validar al instrumento se utiliz6 el estadigrafo Alfa de Cronbach, a partir

de las varianzas de los items, habiéndose obtenido una confiabilidad: de 0, 895

“_[H—1Hl_ sz |

Donde

52 : I
e *'i eslavarianza del item i,

2
SE es la varianza de los valores totales observados y
« k es el nimero de preguntas o items.

49


https://es.wikipedia.org/wiki/Varianza

4.6.- Matriz de consistencia

METODOLOGIA DE

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES LA INVESTIGACION
¢(PROBLEMA GENERAL? OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL TIPO DE
¢En qué medida se relaciona el | Determinar la relacion que existe | EI clima organizacional se X1.Autorrealizacion INVESTIGACION
clima organizacional con | entre el clima organizacional y la | relaciona significativamente con X2.Involucramiento Aplicada
satisfaccion  laboral de los | satisfaccion laboral de los | la satisfaccion laboral de los Laboral.
trabajadores de las Ferreterias en | trabajadores de las ferreterias. trabajadores de las ferreterias VARIABLE 1 X3.Supervision. NIVEL DE
el Distrito de Jesus Nazareno ) 3 Clima X4.Comunicacién INVESTIGACION
2018? OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS: Organizacional Descriptivo -

PROBLEMAS ESPECIFICOS
a. ¢En qué medida se relaciona
la autorrealizacion profesional
con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las Ferreterias?

b. ¢En qué medida se relaciona
el involucramiento personal con
satisfaccion  laboral de los
trabajadores de las ferreterias?

C. ¢(En qué medida se relaciona
la supervision con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las
ferreterias?

d. ¢ En qué medida se relaciona
la  comunicacion con la
satisfaccion  laboral de los
trabajadores de las ferreterias?

e. ¢en que medida se relaciona
las condiciones laborales con la
satisfaccion  laboral de los
trabajadores de las ferreterias?

a. Determinar la relacion que
existe entre la autorrealizacion
profesional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las
ferreterias.

b. Determinar la relacion que
existe entre el involucramiento
personal y la satisfaccién laboral
de los trabajadoresde las
ferreterias.

c. Conocer la relacion que existe
entre la supervision y la
satisfaccion  laboral de los
trabajadores de las ferreterias.

d. Determinar la relacién que
existe entre la comunicacién y la
satisfaccion  laboral de los
trabajadores de las ferreterias.

e. Determinar la relacion que
existe entre las condiciones
laborales y la satisfaccién laboral
de los trabajadores de las
ferreterias

a. La autorrealizacion
profesional se relaciona
significativamente con la

satisfaccion laboral de los
trabajadores de las ferreterias.

b. El involucramiento personal se
relaciona significativamente con
la satisfaccién laboral de los
trabajadores de las ferreterias.

c. La supervision se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de las ferreterias.

d. La comunicacién se relaciona
significativamente con la
satisfaccion  laboral de los
trabajadores de las ferreterias

e. Las condiciones laborales se
relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las ferreterias.

VARIABLE 2
Satisfaccion
Laboral

X5.Condiciones
Laborales.

Y1.
Condiciones
Fisicas y/o
Materiales

Y2. Beneficios
Laborales y/o
remunerativos.
Y3. Politicas
Administrativas.
Y4. Relaciones
Sociales.

Y5. Desarrollo
Personal.

Y6. Desarrollo
personal

Y7. Relacién con la
Autoridad

Correlacional

DISENO DE
INVESTIGACION

No  Experimental -
transversal

TECNICA E
INSTRUMENTO  DE
RECOLECION DE
DATOS

Encuesta - Cuestionario
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4.7.- Principios éticos

La siguiente investigacion se baso en 4 principios éticos:

El principio de autonomia: Este principio establece que toda persona es libre de
hacer lo que quiera mientras esto no infrinja o interfiera la libertad de otro

El principio de no maleficencia: Este principio exige no hacer dafio, y si no hay
otra solucion, se trata de crear el menor mal posible, especialmente a los que ya estan
en condiciones desfavorables.

El principio de justicia: Este principio regula una distribucion de los bienes
fundamentales a los que todo ser humano deberia tener derecho

El principio de beneficencia: Propone buscar siempre el maximo de felicidad o de

beneficio para el maximo namero de personas.
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V.- RESULTADOS

5.1 Descriptivos

¢Existen oportunidades de progresar en la institucion?

Tabla 01. Autorrealizacién

Poco 25 29%
Regular 10 12%
Mucho 6 7%
Siempre 2 2%
Total 85 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta

Graéfico 1. Autorrealizacién

Autorealizacion

mfi 2%

42
25
I 10
49% 29% . 12%
Nunca Poco Regular Mucho Siempre Total
Elaboracién propia.
Descripcion

La tabla N° 01. Referente a la autorrealizacion de los trabajadores
permite observar que el 49% califica que nunca existe oportunidades de progresar en
la institucion, el 29% poco, el 12% de trabajadores regular, EI 7% mucho y el 2%

siempre tienen oportunidades de progresar.
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¢ Se siente compromiso con el éxito en la organizacion?

Tabla 02. Involucramiento Laboral

Nunca 26 31%
Poco 22 26%
Regular 9 11%
Mucho 10 12%
Siempre 18 21%
Total 85 100%

Fuente: resultados de encuesta

Graéfico 2. Involucramiento Laboral

Involucramiento Laboral
mfi 1.%
85
26
22 18
9 10
31% 26% - 11% . 12% l 21% 100%
Nunca Poco Regular Mucho Siempre Total

Elaboracion propia
Descripcion:

En la tabla N°. 02. Se evidencian los resultados respecto al Involucramiento Laboral
se observa que 31% de encuestados no se sienten comprometidos con la
organizacion, el 26% poco comprometidos, el 11% regular, 12% mucho y el 18%
siempre comprometidos con el éxito de la organizacion
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¢ El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presenta?

Tabla 03. Supervision

Nunca 36 42%
Poco 18 21%
Regular 7 8%
Mucho 9 11%
Siempre 15 18%
Total 85 100%

Fuente: resultados de encuesta

Gréfico 3. Supervision

Supervision
mfi 5% 85
36
18 15
7 9
42% 21% - 8% . 11% l 18% 100%
Nunca Poco Regular Mucho Siempre Total

Elaboracién propia
Descripcion:

En la tabla N°. 03. Respecto Supervision , los resultados nos permiten
evidenciar que el 42% lo califica el supervisor nunca brinda apoyo, el 21% opina
poco, el 8% regular, el 11% mucho y el 18% opina que el supervisor brinda apoyo a

los trabjadores.

54



Tabla 04. Comunicacion

¢Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo?

Nunca 43 51%
Poco 19 22%
Regular 10 12%
Mucho 8 9%
Siempre 5 6%
Total 85 100%
Fuente: resultados de encuesta
Gréafico 4. Comunicacion
Comunicacion
mfi 2%
85
43
19
10 8
51% l22% .12% . 9% 6% 100%
Nunca Poco Regular Mucho Siempre Total
Elaboracion propia.
Descripcion

En la tabla N°. 04. Respecto a la comunicacion, los resultados nos permiten

evidenciar que el 43% de trabajadores que no cuentan con una informacion necesaria
para cumplir sus funciones, 22% poco,12% regular, 9% mucho y 6% evidencia que

los trabajadores cuenta con informacidn para realizar sus trabajos.
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¢Los comparieros de trabajo cooperan entre si?

Tabla 05. Condiciones Laborales

Nunca 30 35%
Poco 10 12%
Regular 10 12%
Mucho 15 18%
Siempre 20 24%
Total 85 100%

Fuente: resultados de encuesta

Grafico 5. Condiciones Laborales

Condiciones Laborales
mfin%
85
30
20
15
10 10
35% . 12% . 12% . 18% 24% 100%
Nunca Poco Regular Mucho Siempre Total
Elaboracién propia.
Descripcion

En la tabla N°. 05. Respecto a las Condiciones Laborales se evidencio que el 35% de
encuestados dicen que los comparieros nunca cooperan entre si, el 12% poco, el 12%
regular, el 18% mucho y el 24% cooperan siempre en el trabajo.
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¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores?

Tabla 06. Condiciones Fisicas y/o Materiales

total de Acuerdo 45 53%
De Acuerdo 15 18%
indeciso 5 6%
En desacuerdo 10 12%
total desacuerdo 10 12%
Total 85 100%

Fuente: resultados de encuesta

Grafico 6.
Condiciones Fisicas y/o materiales
mfi =%
85
45
15 5 10 10
53% .18% 5% g g 100%
total de De Acuerdo indeciso En total Total
Acuerdo desacuerdo desacuerdo
Elaboracioén propia.
Descripcion

En la tabla N°. 06. Respecto a las Condiciones Laborales, el 53% estan totalmente de
acuerdo con la distribucién fisica del ambiente de trabajo, 18% de acuerdo, 6%
indecisa, el 12% en deacuerdo y el 12% se les califica como totalmente en
desacuerdo sonre la distribucion del ambiente.
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¢Mi sueldo es muy bajo en relacion con la labor que realizo?

Tabla 07. Beneficios Laborares y/o Remuneraciones

total de Acuerdo 52 61%
De Acuerdo 15 18%
indeciso 5 6%
En desacuerdo 8 9%
total desacuerdo 5 6%
Total 85 100%

Fuente: resultados de encuesta

Gréfico 7. Beneficios Laborares y/o Remuneraciones
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Elaboracion propia.
Descripcion
En la tabla N°. 07. En relacion al Beneficios Laborales y/o Remunerativos el 61% de
trabajadores sienten que el sueldo es muy bajo en relacién con la labor que realiza.
18% de acuerdo, el 6% indeciso, el 9% en desacuerdo y el 6% estan totalmente en

desacuerdo.
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¢Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa?

Tabla 08. Politicas Administrativas

total Acuerdo 31 36%
De Acuerdo 20 24%
indeciso 5 6%
En desacuerdo 13 15%
total desacuerdo 16 19%
Total 85 100%

Fuente: resultados de encuesta

Grafico 8. Politicas Administrativas
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Elaboracién propia.
Descripcion

En la tabla N°. 08. En relacion a las Politicas Administrativas, se observo que el 36%
de trabajadores sienten que reciben mal trato por parte de la empresa. El 24% de
acuerdo, el 6% indeciso, el 15% en desacuerdo y el 19 % en total desacuerdo no

sienten un “mal trato” de parte de la empresa.
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¢El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar mis funciones?

Tabla 09. Relaciones Sociales

total Acuerdo 22 26%
De Acuerdo 19 22%
indeciso 9 11%

En desacuerdo 13 15%
total desacuerdo 22 26%
Total 85 100%

Fuente: resultados de encuesta

Grafico 9. Relaciones Sociales
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Elaboracién propia.
Descripcion

En la tabla N°. 08. En relacion a Relaciones Sociales se observo que el 26% afirman
que si hay un buen ambiente para desempefiar funciones, el 22% de acuerdo, 11%
indecisos, 15% en desacuerdo y el 26% en total desacuerdo que no existe un buen

ambiente entre compafieros para desempefiar funciones.
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¢, Mi trabajo permite desarrollarme personalmente?

Tabla 10. Desarrollo Personal

total Acuerdo 32 38%
De Acuerdo 21 25%
indeciso 5 6%

En desacuerdo 11 13%
total desacuerdo 16 19%

Total 85 100%

Fuente: resultados de encuesta

Gréfico 10. Desarrollo Personal
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Elaboracién propia.
Descripcion

En la tabla N°. 08. En relacion al desarrollo Personal se observa que el 38% afirman
gue estan totalmente de acuerdo que el trabajo les permite desarrollarse
personalmente, el 25% de acuerdo, el 6% indecisos, el 13% en desacuerdo y el 19%
total desacuerdo que el trabajo no les permiten desarrollarse personalmente.
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5.2.- Andlisis de resultados

A. Sistema de Hipotesis

Hipotesis General:

Ha: el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de las Ferreterias en el Distrito de Jesis Nazareno.
Ayacucho 2018

Ho: el clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de las Ferreterias en el Distrito de Jesus Nazareno.

Ayacucho 2018
B. Contraste entre las variables clima organizacional y satisfacion laboral
Tabla 11
Clima Organizacional
Excelente | Muy bueno Bueno Regular Deficiente Total

Clima Excelente 8.1%
organizacinal Muy bueno 1.2% 10.6%

Bueno 80%

Regular 1.2% 25.9%

Deficiente 41.2% 41.2%
Total 8.2% 10.6% 14.1% 25.9% 41.2% 100.0%
Elaboracién Propia
C. Calculo del estadigrafo

Sig. asintotica (2
Valor gl caras)

Chi-cuadrado de

Pearson 390.63 16 .000

Razon de 229.211 16 000

verosimilitud

Asociacion lineal por

lineal 82.865 1 .000

N de casos validos 85

Elaboracién Propia
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D. Decisién

Como él se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por tanto, con un
grado de significancia del 00.5 y un nivel de confianza del 0.95 en conclusién, el
clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de

los trabajadores de las Ferreterias en el Distrito de Jesus Nazareno. Ayacucho 2018

Para la Hipdtesis Especifica N°. 1.
A. Sistema de Hipotesis

Ha: La autorrealizacion profesional Si se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias en el Distrito de JesUs

Nazareno — Ayacucho 2018

Ho: La autorrealizacién profesional No se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias en el Distrito de Jesus Nazareno
— Ayacucho 2018

B. Contraste entre Autorrealizacion y Satisfaccion laboral
Tabla 12
Autorrealizacion
Excelente | Muy bueno Bueno Regular Deficiente Total

autorrealizacion Excelente 5.9% 5.9%

Muy

2.4% 7.1% 9.4%

bueno

Bueno 3.5% 8.2% 11.8%

Regular 5.9% 23.5% 29.4%

Deficiente 2.4% 41.2% 43.5%
Total 8.2% 10.6% 14.1% 25.9% 41.2% 100.0%

Elaboracién Propia
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C. Célculo del estadigrafo

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 217,219° 16 ,002
Razén de verosimilitud 182,144 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 78,039 1 ,000
N de casos validos 85

Elaboracién Propia

D. Decision

Como el p-valor (0.002) es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, por tanto, con un grado de significancia del 0.05 y un nivel de confianza del
0.95, la autorrealizacion profesional Si se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias en el Distrito de Jesus

Nazareno — Ayacucho 2018

Para la Hipdtesis Especifica N°. 2.

A. Sistema de Hipdtesis

Ha: El involucramiento personal Si se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias. En el distrito de Jesus

Nazareno — Ayacucho 2018

Ho: El involucramiento personal No se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias. En el distrito de Jesls

Nazareno — Ayacucho 2018
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B. Contraste entre el Involucramiento Laboral Y Satisfaccion Laboral
Tabla 13
Involucramiento Laboral
Excelente | Muy bueno Bueno Regular Deficiente Total

Involucramiento Excelente 5.9% 5.9%
laboral Muy bueno 2.4% 4.6% 7.0%

Bueno 6.0% 8.2% 14.2%

Regular 5.9% 23.5% 29.4%

Deficiente 2.4% 41.2% 43.5%
Total 8.2% 10.6% 14.1% 25.9% 41.2% 100.0%
Elaboracién Propia
C. Calculo del estadigrafo

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 251,253% 16 ,002
Razon de verosimilitud 192,070 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 78,959 1 ,000
N de casos validos 85

Elaboracién Propia

D. Decisién Como el p-valor (0.002) es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna, por tanto, con un grado de significancia del 0.05 y un
0.95 el

significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de las ferreterias.

nivel de confianza del involucramiento personal Si se relaciona

En el distrito de Jesus Nazareno — Ayacucho 2018
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Para la Hipotesis Especifica N°.3.
A. Sistema de Hipotesis

Ha: la supervision Sl se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de las ferreterias en el Distrito de Jesus Nazareno — Ayacucho 2018

Ho: la supervision No se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de las ferreterias en el Distrito de JesUs Nazareno — Ayacucho 2018

B. Contraste entre Supervision y Satisfaccion Laboral
Tabla 14
Supervision
Excelente | Muy bueno Bueno Regular Deficiente Total

Supervision Excelente 8.2% 5.9% 14.1%

k';"“y 4.7% 9.4% 14.1%

ueno

Bueno 4.7% 11.7% 400%

Regular 14.2% 14.1%

Deficiente 41.2% 500%
Total 8.2% 10.6% 14.1% 25.9% 41.2% 100.0%
Elaboracién Propia
C. Célculo del estadigrafo

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 201,686% 16 ,000
Razon de verosimilitud 195,611 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 77,055 1 ,000
N de casos validos 85

Elaboracién Propia
D. Decision

Como el p-valor (0.002) es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, por tanto, con un grado de significancia del 0.05 y un nivel de confianza del
0.95 la supervision Sl se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de las ferreterias en el Distrito de JesUs Nazareno — Ayacucho 2018
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VI.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

De manera general, se comprobd que existe relacion directa significativa con un

nivel de intensidad moderada entre las variables clima organizacional y satisfaccion

laboral en los trabajadores de las ferreterias, esto significa, que si los directivos se

enfocan a mejorar las dimensiones basicas de la variable clima organizacional

(autorrealizacion Involucramiento laboral, supervision, comunicacion, y condiciones

laborales), influira de manera positiva en el bienestar laboral de los trabajadores.

Se comprob6 que existe relacion significativa entre la dimension
autorrealizacion y la variable satisfaccion laboral en los trabajadores de las
ferreterias (r =0.408, p =0.000), lo que confirma la influencia positiva que
existe si la organizacion brinda a los trabajadores oportunidades para
progresar y desarrollar su talento al maximo.

Se comprobo que existe relacion significativa entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral en los trabajadores de las ferreterias (r=0.491 p=0.000).,
lo que indica que si un trabajador no se encuentra satisfecho en su entorno
laboral desarrollara conductas negativas como tomar distancia con el trabajo,
faltar frecuentemente, renuncias concurrentes, entre otras.

Se comprob6 que existe relacion significativa entre supervision y satisfaccion
laboral en los trabajadores de las ferreterias (rho=0.468, p=0.000), lo que
indica que, si la percepcion de los trabajadores es buena, asi como el apoyo
por parte de sus superiores y compaferos, el nivel de satisfaccion con el
ambiente laboral aumentaria.

Se comprobd que existe relacion significativa entre comunicacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de las ferreterias (rho=0.466 y
p=0.000). Esto significa que mientras mas fluido sea la comunicacion entre
los distintos niveles jerarquicos de la organizacion, se evitaran conflictos,
generando un mayor nivel de satisfaccion laboral

Se comprobd que existe relacion significativa entre condiciones laborales y
satisfaccion laboral en los trabajadores de las ferreterias (rho =0.472, p

=0.000). Esto quiere decir que al percibir los trabajadores mejores salarios y
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adecuados recursos materiales para poder desempefiarse con eficiencia, ellos

sentiran un mayor compromiso hacia la empresa

6.2.Recomendaciones

Para la Universidad, ampliar investigaciones en el sector pablico, a fin de
establecer propuestas para el desarrollo de politicas que propicien el
desarrollo del capital humano. Aplicar el instrumento validado en Peru,
con otras técnicas estadisticas como regresion lineal multiple para ambos
constructos a fin de predecir los factores independientes de mayor
influencia tanto para el Clima laboral y la Satisfaccién laboral.

Para el Estado, aplicar encuestas de satisfaccion para establecer
programas de reconocimiento y estimulo para motivar e integrar a los
trabajadores a fin de que se identifiquen con su institucion, interiorizando
la mision, visidn, objetivos institucionales y estrategias.

Para las Ferreterias, involucrar, ademas del equipo de trabajo de la
Direccién de Personal a los lideres y responsables de los principales
procesos funcionales y operativos, de gestion, de la institucion, integrado
por funcionarios, profesionales y técnicos calificados de los 6rganos de
linea, de apoyo y de asesoramiento, propiciando su participacion
orientada a la consolidacion de un buen ambiente de trabajo.

Incrementar la participacion proactiva de los trabajadores, considerando
sus opiniones y sus sugerencias para el desarrollo personal y profesional
en diferentes jerarquias.

Realizar constantes evaluaciones y entrevistas para medir el clima
organizacional de las ferreterias y determinar los factores que son mas

relevantes y el impacto que causan en la institucion.
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6.3. Discusion

Correlacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
Chuquitucto (2014) considera que “el clima organizacional varia en funcion a la
percepcion que tiene cada miembro de la organizacién respecto al ambiente donde
desempefian su trabajo diariamente, las relaciones interpersonales, el trato que tiene
el jefe con su subordinado y las politicas administrativas de la empresa. Por otro
lado, Landy & Conte (2005) indican que “la satisfaccion laboral es una actitud
positiva u estado emocional de la persona que resulta de la valoracion del trabajo o
de la experiencia laboral”.
Los hallazgos mas importantes de esta investigacion determinaron, que existe
correlacion significativa positiva entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de las ferreterias (rho =0.408, p =0.000),
afirmando que la percepcion que tienen los trabajadores esta relacionada con
aspectos vinculados como posibilidades de autorrealizacion, relaciones
interpersonales que se dan entre compafieros de trabajo, la supervisién realizada por
los jefes inmediatos, la comunicacion entre jefes y subordinados, las condiciones de
las maquinarias y el ambiente que se desarrolla en el trabajo.
Mientras que la variable satisfaccion laboral se analiza en basa a las condiciones
fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo de personal, desempefio de tareas y
relacion con la autoridad.
Este dato es confirmado por (Pefia, 2015), quienes, en su estudio realizado a una
empresa del sector privado, determinaron que existe una correlacion significativa

entre clima organizacional y satisfaccion laboral (rho=0.667**, p=0.000), afirmando
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que las condiciones de trabajo constituyen un elemento de gran importancia para el
desarrollo de todos los procesos donde interviene el recurso humano.

Del mismo modo, Casana (2015) en su investigacion realizada a 174 trabajadores
con un rango de edad de 20 a 60 afios, encontrd0 una correlacion altamente
significativa y positiva entre clima organizacional y satisfaccion laboral
(rho=0.544** p=0.000). Finalmente, Millan & Motero (2017), en su estudio
realizado a 29 trabajadores de organizacion de salud, evidenciaron, que existe una

relacién significativa positiva (rho = 0,556**, p=0.002), entre las variables.

Correlacion entre Autorrealizacion y Satisfaccion Laboral

(Palma, 2004) considera que la autorrealizacién se basa en la percepcion que tiene el
trabajador sobre las oportunidades que le ofrece la empresa para su desarrollo
profesional y personal, la cual, esta relacionada con la satisfaccion laboral de los
trabajadores. Por otro lado, Martinez & Marin (2001), sefialan que los trabajadores
que reciben respaldo por parte de la organizacion para alcanzar sus metas u objetivos
tienden a ser productivos, a diferencia de aquellos que tienen un nivel bajo de apoyo
por parte de la organizacion.

La autorrealizacién permite el crecimiento personal y profesional de los trabajadores,
por lo que seréa necesario que la organizacion brinde oportunidades para el desarrollo
de nuevas habilidades y capacidades, generando un mayor estimulo para realizar las
funciones cotidianas (Casana, 2015)

Bajo ese enfoque, el presente estudio evidencia que existe una relacion

significativamente positiva de intensidad moderada entre la dimension

70



autorrealizacion y la variable satisfaccion laboral (r =0.408, p =0.000) en los
trabajadores de las ferreterias, lo que confirma la influencia positiva que existe si
la organizacion brinda a los trabajadores oportunidades para progresar y desarrollar
su talento al maximo. Asimismo, esta relacion se confirma en un contexto educativo,
evidenciado en el estudio de Garcia & Lezama (2003), “con una muestra de 262
docentes; donde se encontrd que la relacion entre la dimension autorrealizacion y la
variable satisfaccion laboral, es significativa (rho =0.468, p =0.000)”.

Correlacion entre Involucramiento Laboral y Satisfaccion Laboral
Para Palma (2004), menciona que “el involucramiento se define como la
identificacion que tienen los trabajadores con los valores organizacionales y el
compromiso de contribuir con desarrollo de cada organizacién”. Es importante que
los trabajadores se identifiquen con la organizacion, ya que de esa forma los
esfuerzos que se hagan seran en base al logro de los objetivos que se han planteado
(Ferreira, 2006, citado en Casana 2015).
Por lo que se puede llegar a la conclusion de que si un trabajador no se encuentra
satisfecho en su entorno laboral desarrollard conductas negativas como tomar
distancia con el trabajo, faltar frecuentemente, renuncias concurrentes, entre otras.
Esto se evidencia en los resultados de esta investigacion, donde los valores
organizacionales y el compromiso de cumplir con los objetivos de la empresa, tienen
una relacion directa (r=0.491 p=0.000). Al respecto, (Casana, 2015) confirman en su
estudio, que existe una relacion significativa entre ambas variables (rho=0.549,
p=0.000), lo cual indica que al involucrarse los trabajadores con los valores de la
organizacion y recibir apoyo de sus superiores, genera que se fortalezca el

compromiso que se tiene con la empresa.
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Correlacion entre Supervision y Satisfaccion Laboral

De acuerdo con Palma (2004) menciona que “la supervision significa estar al tanto
de la actividad laboral de los trabajadores, con el objetivo de brindar apoyo y mejorar
su desempefio”. Asimismo, Robbins (2004) sefiala que “es importante que el
trabajador sienta apoyo y motivacion por parte de su supervisor inmediato, ya que de
esa forma podra tener un mejor desempefio en sus actividades laborales”.

En la presente investigacion se observa una correlacion significativa positiva entre la
supervision y la variable satisfaccion laboral (rho=0.468, p=0.000), lo que indica
que, si la percepcion de los trabajadores es buena, asi como el apoyo por parte de sus
superiores y compafieros, el nivel de satisfaccion con el ambiente laboral aumentaria.
Esto se evidencia en el estudio de Casana (2015), quien confirma “que existe una
correlacion altamente significativa y positiva entre el indicador Supervision del

Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral (rho=0.547 y p=0.000)".

Correlacion entre Comunicacion y Satisfaccion Laboral

Chavenato (2000), indica que “en las organizaciones es vital que la comunicacion sea
efectiva, para poder transmitir los mensajes con claridad, evitando malentendidos y
de esa forma lograr los objetivos planteados”. Asi mismo,

Rodriguez (2005) menciona que “el factor comunicacion influye en la relacion entre
jefe y subordinado al momento de especificar las tareas laborales y, a la vez, sirve
para mejorar el clima laboral de la empresa”.

En cuanto a la dimensién comunicacion, la presente investigacion muestra que existe

una relacion positiva significativa y moderada con la variable Satisfaccion
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Laboral (rho=0.466 y p=0.000). Esto significa que mientras mas fluido sea la
comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos de la organizacion, se evitaran
conflictos, generando un mayor nivel de satisfaccion laboral. Del mismo modo
Vasques (2015) confirma que “la relacion que existe entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del area de la bodega de BOFASA es
significativa directa (rho=0.851, p = 0,05). Esto muestra que para los trabajadores es
importante tener una buena comunicacion para poder desempefiar sus labores de una
buena manera”.
Correlacion entre Condiciones Laborales y Satisfaccién Laboral

Palma (2004) menciona que “las condiciones laborales dependen de la organizacion,
ya que esta proporciona los materiales econdmicos y psicosociales para el
cumplimiento de las tareas encargadas”. Por otra parte, Fernandez (2008) sefiala que
“las condiciones de seguridad son importantes porque de estas depende que el
personal se sienta seguro y pueda desarrollarse dentro de la organizacién. En el
presente estudio, se muestra que existe relacion significativa positiva de intensidad
moderada entre la dimension condiciones laborales y la variable satisfaccion laboral
(rho =0.472, p =0.000)".

Esto quiere decir que al percibir los trabajadores mejores salarios y adecuados
recursos materiales para poder desempefiarse con eficiencia, ellos sentiran un mayor

compromiso hacia la empresa.
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ANEXOS



ANEXO 01 INSTRUMENTOS
INSTRUMENTO EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado Trabajador:

El cuestionario que usted va a responder es parte de un proyecto de investigacion que
tiene por finalidad la obtencion de informacién sobre como percibe el clima
organizacional en su centro laboral. En su calidad de colaborador, le agradeceremos
responder todas las preguntas con la mayor sinceridad posible, marcando con una
“X” la alternativa que mejor describa su ambiente laboral, teniendo en cuenta los
siguientes criterios:.

1=Nunca 2=Poco 3=Regular 4=Mucho 5 = Siempre

N° | Dim. items 1 (2|3 |4]5
1 Existen oportunidades de progresar en la institucién.
2 S . . .
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
©
3 = Se participa en definir los objetivos y las acciones para
e lograrlo
S
4 5 Se valora los altos niveles de desempefio
<
5 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
6 S Se siente compromiso con el éxito en la organizacion
[
[<3] . . .
7 | '€ = | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
< [
o . , .
8 g S Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
S — | Organizacion
>
[ . . . . v
= Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
9 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que
- se presenta
10 2 En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos
S de trabajo
[) — " "
1 = La evaluacidn que se hace del trabajo ayuda a mejorar la
@ | tarea
12 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo
13 - Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
‘2 | cumplir con el trabajo
kS|
14 5 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente
5 —— _ _
15 o En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa
16 | g , | Loscomparieros de trabajo cooperan entre si.
Ss
17 % E Los objetivos de trabajo son retadores.
C © - - B P
18 38 - Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad
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INSTRUMENTO PARA LA SATISFACCION LABORAL

El cuestionario que usted va a responder es parte de un proyecto de investigacion que

tiene como proposito obtener informacion acerca del nivel de satisfaccion que poseen

los trabajadores en su centro de trabajo. En su calidad de colaborador, le

agradeceremos responder todas las preguntas con la mayor sinceridad posible
1=Nunca 2=Poco 3=Regular 4=Mucho 5 = Siempre

N° | Dim. items 1 (2|3 |4]5
1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la
) realizacion de mis labores.
2 | &
S , | Elambiente donde trabajo es confortable.
2 g
= © - - -
3 E = La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
S & | inigualable.
S E
4 | En Ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente
(@]
5 o Existen las comodidades para un buen desempefio de las
Labores diarias.
6 Mi sueldo es muy bajo en relacion con la labor que realizo
3 8
7 % g Me siento mal con lo que hago.
c g
8 @ <= | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas
9 Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
§ Siento que en mi trabajo me estan explotando
10 @ S
S5 - - -
E B | Me disgusta mi horario
11 | S c
o g
12 B | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.
13 El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
§ o | desempefiar mis funciones
[<5]
23
14 % § Me agrada trabajar con mis comparfieros
14
15 Prefiero tomar distancia de las personas con las que trabajo
16 = Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
o
S 5 | ser
=2 . - -
17 | & g | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente
o
18 | © B | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo
Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (S).
19 | € ©
S ©
© o
& 5 | Es grata la disposicién de mi jefe cuando le pido alguna
& =2 | consulta sobre mi trabajo.
[5)
21 | © = | Llevarse bien conel jefe beneficia la calidad del trabajo.
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