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RESUMEN

El estudio se llevd a cabo en torno a la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal de serenazgo de una base del distrito de Ate Vitarte,
plantedndose como propositos especificos describir dichas variables en general y segln
dimensiones; y finalmente, comparar las variables centrales segin edad y tiempo de
servicio. Se plante6 un estudio cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, con disefio no
experimental de corte transversal. Se trabajé con 115 serenos a quienes se les aplico la
Escala de Percepcion del clima organizacional (WES) y la Escala de Satisfaccion Laboral
(ESL 20/15). Como resultado principal se tuvo que existe correlacion directa y muy
significativa, con nivel de asociacion fuerte (0.801**); la tercera parte (33.0%) no esta
conforme con el clima laboral, y el 52.2% percibe mal clima respecto a Relaciones
Jefe/comparieros, y predomina el nivel alto en Desarrollo personal y sistema de trabajo
(40.9%) vy Estabilidad y cambio (55.7%); por otro lado, la tercera parte de los serenos estan
insatisfechos con su trabajo, especificamente en Prestaciones recibidas (40.0%) y
Participacion en las decisiones (50.4%), no obstante, muestran mayor satisfaccion con las
Relaciones interpersonales (51.3%) y Satisfacciéon intrinseca (53.0%). Finalmente, se
concluye sefialando que cuanto mejor sea la percepcion del clima organizacional por parte

del personal de serenazgo, mas satisfechos estaran con su trabajo.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Serenazgo



ABSTRACT

The study was carried out around the relationship between the organizational climate and
the job satisfaction in the serenazgo personnel of a base of the district of Ate Vitarte,
considering as specific purposes to describe said variables in general and according to
dimensions; And finally, purchase the central variables according to age and service time.
A quantitative, correlational descriptive study was proposed with a cross - sectional, non -
experimental design. We worked with 115 serenes who were given the Organizational
Climate Perception Scale (WES) and the Occupational Satisfaction Scale (ESL 20/15). As
a main result there was a direct and very significant correlation, with a strong association
level (0.801 **); The third part (33.0%) is not satisfied with the work climate, and 52.2%
perceive a bad climate with respect to Chief Relations / colleagues, and the high level
predominates in Personal development and work system (40.9%) and Stability and change
55.7%); (40.0%) and Participation in decisions (50.4%), however, show greater
satisfaction with Interpersonal Relations (51.3%) and Satisfaction Intrinsic (53.0%).
Finally, it is concluded that the better the perception of the organizational climate by the
patronage staff, the more satisfied they will be with their work.

Key words: Organizational climate, Job satisfaction, Serenazgo
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INTRODUCCION

El serenazgo, en la lengua general, como sustantivo, es el ‘vigilante nocturno que hace
rondas para garantizar la seguridad de los vecinos’; como adjetivo, sereno equivale a
tranquilo, sosegado. En nuestro pais el sustantivo “sereno” ha extendido su significado
hasta designar al vigilante diurno o nocturno encargado de cooperar con los vecinos y
ponerlos en relacion con la policia en caso necesario. Su funcion se conoce, como

serenazgo.

En la década de los afios ochenta, la concentracién de esfuerzos de la Policia Nacional en
la lucha contra el terrorismo cre6 un vacio en la atencion policial de la seguridad

ciudadana.

La ausencia de servicios policiales en la calle incrementd el sentimiento de inseguridad y
desproteccién por la accion brutal del terrorismo y por el crecimiento de la delincuencia
comun, hecho que dio lugar al desmedido afan de contratar policias privados y medios

electrénicos en urbanizaciones con mayores recursos econémicos.

Esta situacion permitio el surgimiento y desarrollo de los servicios de serenazgo como una
respuesta positiva de los gobiernos locales frente al estado de inseguridad existente. Estos,
fueron concebidos como servicios individualizados de custodia y seguridad, empleando en
sus inicios a personal policial de franco y vacaciones que voluntariamente deseaban

prestarlos, previo pago de un incentivo econémico.

La cooperacion Policia Nacional - Municipalidades para la seguridad ciudadana, a traves

del Serenazgo se entiende como un apoyo mutuo interinstitucional.
Las municipalidades aportan recursos materiales y humanos para apoyar a la Policia

Nacional para el cumplimiento de sus acciones especificas de patrullaje y la Policia

Nacional apoya con la presencia de su personal activo.
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Puesto que este servicio se gesta en una organizacion municipal en base a un sistema, cabe
necesario evaluar el clima organizacional de los miembros de serenazgo en una base de del

distrito de Ate Vitarte, y su relacién con la satisfaccion laboral de los mismos.

El presente informe de investigacion esta estructurado en cinco capitulos, en el primero
describe la realidad problemética lo cual aterriza en la formulacién del mismo, de los
cuales se desprenden los objetivos de investigacion; asimismo, en este apartado se presenta

la justificacion e importancia de investigacion.

En el segundo capitulo, se mencionan las principales teorias que sustenta las variables de

estudio, presentandose ademas, los antecedentes de investigacion.

En el tercer capitulo, se plantea la respuesta tentativa al problema de investigacion, y se

operacionaliza las variables.

En el cuarto capitulo, se presenta el disefio metodoldgico, donde ademas se mencionan la

muestra, los instrumentos y se indica como es que se han procesado los datos.
En el capitulo cinco, se presenta los principales resultados que dan respuesta al problema

de investigacion, los mismos que son discutidos contrastados con los hallazgos de otros

autores y finalmente se mencionan las principales conclusiones de investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El Clima Organizacional representa unos de los elementos importantes a tomarse en
cuenta en los procesos organizativos, de gestion, cambios e innovaciones relacionadas
a una organizacion, debido a que tiene repercusion inmediata en la calidad del sistema

y el desarrollo de una organizacion determinada.

Se dice que cuando una empresa logra sus objetivos es eficaz, gracias a que sus
integrantes muestran compromiso con la institucion y se esfuerzan por realizar sus
actividades de la mejor manera. Normalmente, una compafiia con estas caracteristicas

se concentra en satisfacer las necesidades de sus empleados.

Asi lo demuestran ciertas organizaciones, los cuales, poseen altos niveles de
compromiso, obteniendo indices de rotacion 40% mas bajos que aquellas con bajos
niveles en este factor. Pero aquellas con altos niveles tanto en compromiso como en
soporte para el éxito, muestran una reduccion total en rotacién voluntaria del 54 %.

(Finanzas Personales, 2017)

Por otro lado, una compafiia que impone retos y condiciones, que con frecuencia
exceden los limites de las habilidades y capacidades. Tienen como resultado altos
indices de estrés, que conduce a disfunciones fisicas, mentales y sociales; incluso dafia
nuestra salud, merma nuestra productividad, afectando nuestros circulos familiares y

sociales. (Organizacion Panamericana de la Salud, 2016)

Hay Group en el 2012, realiz6 un estudio a nivel mundial para medir el nivel de
compromiso, el cual concluyé que méas de la tercera parte de los empleados se
mostraron renuentes e incapaces de dar algo mas a su organizacion; lo que llaman
comunmente caminar la “milla extra”. Por otro lado, la lealtad hacia la compafiia
muestra tendencia a la baja en los ultimos cinco afios, ubicandose en un 57%.

(Finanzas Personales, 2017)
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Asi mismo, estudios realizados en las Américas y otras regiones indicaron que la
insatisfaccion laboral, acompafiado de su mayor componente: “el estrés”, llega a ser un
problema significativo. De acuerdo con una encuesta sobre condiciones de trabajo y
salud realizada en 2012 en America Central, se encontré que mas del 10% de los
encuestados reportaron haberse sentido constantemente bajo estrés o tension, tristes o
deprimidos, o con peérdida de suefio debido a sus preocupaciones por las condiciones
de trabajo. Y una encuesta realizada en Chile en el 2011 encontr6 que el 27.9% de los
trabajadores y el 13,8% de los empleadores reportaron estrés y depresion en sus

empresas.

Los estudios de Hay Group estiman que el costo de reemplazar un empleado esté entre
el 50% vy el 150% del salario. Para una organizacion con 20.000 empleados y un indice
de rotacion voluntaria anual del 8%, el costo de la rotacion del personal seria
aproximadamente de US$56 millones (asumiendo un promedio salarial anual de
US$35.000). (Jiménez, 2011). En el Perd, solo la mitad de compafiias logra mantener

la rotacion de su personal en el nivel que desea. (EI Comercio, 2014)

Un mal ambiente en el centro de trabajo influye en la actitud de trabajadores y la
productividad de la empresa. En el Perd, en el departamento de Arequipa solo en el
2013 se perdieron 2 millones de dolares por la insatisfaccion de los empleados.
Afectando su desempefio y generando renuncias. Segun el estudio, de cada 10
empleados arequipefios, 7 estan satisfechos dentro de su empresa. Siendo los
trabajadores mas jovenes (entre 18 y 44 afios de edad) quienes menos se satisfacen con
el clima laboral presente en su empresa. Esto es preocupante porque ellos seran mas
adelante quienes estén a la cabeza de las empresas, y asi como son tratados van a tratar

a los trabajadores. (Parillo, 2016)

En una encuesta realizada por Supera en el 2014, casi la mitad de empleados no se
encuentra feliz en su centro de trabajo, lo cual podria afectar su compromiso frente a
las tareas encomendadas. Siendo el 45% de personas que participaron en el estudio,
quienes admitieron no sentirse feliz en su centro de labores, la mayoria sostuvo que
dicha condicidn se debe a problemas vinculados con el clima de trabajo. Asi mismo, el
52% de encuestados afirmo sentir que sus ideas y opiniones son “poco valoradas” en
la empresa donde trabajan, en contraparte con el 7% que considera “muy valoradas”

sus propuestas. (Gestion, 2014)
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1.2.

Es por ello, que el estudio de clima organizacional llega a ser una herramienta muy
efectiva para monitorear como las personas y la cultura se alinea a la estrategia de la
empresa y facilitan su ejecucién, otorgando asi una vision mas clara de la satisfaccion

que el trabajador tiene de su empleo.

Siendo asi, que los trabajadores con un alto compromiso con la empresa generaran
mejores resultados empresariales, aumentan la fidelizacion de los clientes y mejorando

el rendimiento financiero.

Los estudios de clima laboral realizados por Hay Grouplnsight demuestran que los
trabajadores altamente comprometidos con su organizacion pueden mejorar el
rendimiento empresarial hasta en un 30 por ciento y que tienen mas del doble de
posibilidades de sobrepasar las expectativas de rendimiento que sus comparieros sin
compromiso alguno. (Haygroup.com, s/f). Para obtener el méximo desempefio de los
empleados, los lideres no s6lo deben motivarlos, sino también permitirles canalizar sus

esfuerzos adicionales en forma productiva.

Formulacion del problema
General
¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

personal de una base de serenazgo del distrito de ATE Vitarte?

Especificas

1) ¢Cudl es la percepcion sobre el clima organizacional que tiene el personal de
serenazgo?

2) ¢Cual es la percepcién sobre la satisfaccion laboral que tiene el personal de
serenazgo?

3) ¢Cudl es la percepcion sobre el clima organizacional que tiene el personal de
serenazgo, segun: edad y tiempo en la institucion?

4) ¢Cudl es la percepcion sobre la satisfaccion laboral que tiene el personal de

serenazgo segun: edad, tiempo en la institucion?
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1.3. Objetivos de investigacion
General
Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral, percibido por

el personal de una base de serenazgo del distrito de ATE Vitarte.

Especificas

1) Describir la percepcion por parte del personal de serenazgo sobre del clima
organizacional, en general y segin dimensiones, tales como: relacion, desarrollo
personal/sistema de trabajo, y estabilidad/cambio.

2) Describir la satisfaccion laboral que percibe el personal de serenazgo sobre la
satisfaccion laboral, en general y segin dimensiones, tales como: relacion
jefes/compafieros, condiciones de trabajo, prestaciones recibidas, satisfaccion
intrinseca, y participacion en las decisiones.

3) Comparar la percepcion del clima organizacional por parte del personal de
serenazgo segun: edad, tiempo en la institucion.

4) Comparar la satisfaccion laboral que percibe el personal de serenazgo segun:

edad, tiempo en la institucion.

1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Importancia de la investigacion

La investigacion se desarrollard en torno a la relacion que hay entre la percepcion que
tienen el personal de serenazgo sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
en la institucion ubicada en el distrito de Ate Vitarte. De dicho fin general, se desprende
la necesidad de conocer cdmo es que perciben su ambiente organizacional de trabajo,

asi como es la satisfaccion laboral presente en ellos.

El presente estudio se realizara con la finalidad de brindar datos especificos de la
relacién de las variables de estudio, ello no solo contribuye en el desarrollo de
posteriores investigaciones sino también beneficia a la unidad de serenazgo del distrito
de Ate Vitarte, porque se puede tener la apreciacion actual de su realidad, y de esta
manera se pueden tomar medidas adecuadas para su mejoramiento continuo, logrando

asi un adecuado clima laboral y reduciendo los niveles de insatisfaccion laboral con esto

15



no solo se benefician los trabajadores sino también la ciudadania, su seguridad e
integridad.

Servirh como modelo para diversas organizaciones que confrontan la misma
problematica; ya que en la actualidad se estd dando mayor importancia al bienestar
psicoldgico del personal, logrando convertirse en la ventaja competitiva de la
organizacion, en este mundo globalizado y cambiante. Contribuird a incrementar las
investigaciones locales en esta poblacién, como también, mediante los resultados de
este trabajo, se generaron ideas, hipoOtesis y recomendaciones para futuras
investigaciones en poblaciones con caracteristicas similares. Beneficiard a posteriores
investigaciones, aportando conocimientos especificos con respecto a la problematica
desarrollada en la realidad local, por lo que favorecera en la recoleccion de antecedentes

para futuros estudios.

1.4.2. Viabilidad de la investigacion

El presente proyecto de investigacion es viable por los siguientes motivos:

* Recursos Financieros: El investigador cuenta con los recursos econdémicos

necesarios para la ejecucion de este estudio.

« Tiempo: Se planifico anticipadamente los documentos necesarios para la
ejecucion del proyecto, solicitando los permisos para entrevistas y recoleccion de

datos, definiendo asi horarios para la realizacion de estos, evitando inconveniente.

« Acceso de informacion y conocimiento: El investigador tuvo el permiso y acceso
a las informaciones por parte de las autoridades de la institucién donde se

realizara la investigacion.

1.5. Limitaciones del estudio

Una limitacion importante fue la fidelidad y veracidad de los datos, ya que existe la
posibilidad de que los trabajadores se sientan observados y emitan un juicio o
percepcion sesgada por quedar en buenos términos con la institucion; frente a ello, se

trabajara exhaustivamente para garantizar el anonimato.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
Internacionales

Manosalvas, Manosalvas, & Nieves (2015), desarrollaron un estudio al que titularon
“El clima organizacional y la satisfaccion laboral: un analisis cuantitativo riguroso de
su relacion”, el estudio se llevd a cabo a través de la aplicacion de Analisis de
Componentes Principales y Factoriales Confirmatorios de los constructos, para
verificar el modelo de medida del instrumento utilizado. Entre los principales
resultados obtuvieron que el clima y satisfaccion laboral muestran una relacion

significativa.

Hernandez & Guevara (2015), Hicieron una investigacion en México, titulada “Clima
organizacional en instituciones de salud del estado de Guanajuato”, esto con la
finalidad de determinar el clima organizacional que perciben los trabajadores en
instituciones del estado de Guanajuato. Se llevd a cabo en 116 empleados. Entre los
principales resultados se observa que hay dificultades respecto al desarrollo personal,
en el binomio trabajo-familia, y presencia de estrés laboral; no asi con la identificacion
con la organizacion y con la satisfaccion del empleado, siendo estos dos factores los

puntos mas fuertes a favor de la percepcién del clima organizacional.

Candanosa & Lechuga (2015), hicieron una investigacion a la que titularon
“Caracterizacion de la satisfaccion laboral y condiciones de trabajo de una empresa de
seguridad en la ciudad de Barranquilla”, esta investigacion busca dar una vision
general sobre las practicas de clima y bienestar laboral dentro de una organizacion.
Analizaron 25 guardias de seguridad a quienes se les aplico la prueba de medicién de
la satisfaccion laboral y condiciones de trabajo. En general, encontraron insatisfaccion
laboral con un indice de 6.92 y las condiciones de trabajo en un indice de 7.37; en
términos de antigliedad, los de menor a 12 meses y la superior a 61 meses se encuentra

aceptablemente satisfecha, mientras que los empleados que tienen entre los 13 y los 60
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meses, insatisfechos. Los que tienen de 31 y 40 afios de edad, aceptablemente
satisfecho, los de 20 a 30 y 41 a 50, insatisfechos. Las mujeres se encuentran
insatisfechas (9%) y los hombres aceptablemente satisfechos. EI personal con contrato
laboral se encuentra insatisfecho, prestacion de servicios satisfecho y temporal
aceptablemente satisfecho. Los colaboradores, respecto a su satisfaccion sefialan que
pocas veces sienten el conjunto de estimulos que potencian su percepcion de su
empresa como tal, como organizacion o como lugar en el que trabaja, se realiza y gana
una remuneracion. La satisfaccion con actividades laborales muestra que
ocasionalmente sienten el conjunto de estimulos en determinado puesto de trabajo en
la empresa para potenciar la percepcion de su propio trabajo. Las variables criticas en

este punto son autonomia 6,8, estilo de direccion 6,9 y autoritarismo 5,2.

Amaro, Gonzales, & Pérez (2015), Realizaron en Cuba un diagndstico de Clima
organizacional y satisfaccion laboral en instalaciones hoteleras, en las cuales se aplico
el cuestionario “Sobre mi trabajo” de la OPS. Encontraron en general que el clima y la
satisfaccion se correlacionan de manera directa y significativa a nivel fuerte (r=0.7);
Por otra parte, el clima organizacional alcanz6 un indice de satisfaccion de 3.4,
percepcion medianamente favorable con tendencia favorable de la escala valorativa
utilizada donde los valores entre 2.6 y 3.5; por otro lado, la encuesta de motivacién y
satisfaccion se manifiesta que los sujetos piensan con gran agrado acerca de la
actividad que realizan en su centro laboral; la variable méas deteriorada es la
motivacion referida a las reacciones y actitudes encaminadas a satisfacer las
necesidades del trabajador, a partir de las subvariables estudiadas que admiten
espacios para el progreso se evidencia que existen estimulos en la organizacién que no
satisfacen plenamente a los trabajadores e inciden en el nivel de desarrollo de la

motivacion.

Vallejo (2014), lleva a cabo una investigacion a la cual titula “La satisfaccion laboral y
su relacion con la rotacion de personal en los Guardias de seguridad en la empresa”, se
trabajo en 14 guardias de seguridad, empleando un cuestionario ad hoc. Entre los
principales resultados encontraron que solo el 16.43% de los guardias estan de acuerdo
con su satisfaccion, mientras que el 24.29% esta parcialmente de acuerdo, y el 59.29%
estd en desacuerdo. Sobre esta base, el autor concluye indicando que La satisfaccion

laboral es un factor fundamental que incide directamente en el personal de la empresa.
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Ponton (2014), hizo un trabajo de investigacion titulado “satisfaccion laboral en
proteguarva cia. Ltda”, esto con la finalidad de identificar el nivel de satisfaccion
presente en los guardias de seguridad de la empresa Proteguarva Cia. Ltda. de la
ciudad de Guayaquil. Se aplicaron dos encuestas a 40 personas, primero “Escala
General de Satisfaccion Laboral” y segundo, un cuestionario para medir satisfaccion
laboral. Encontraron que existe un alto nimero de colaboradores los cuales se sienten
insatisfechos con su empresa, el 75% equivalente a un total de 30 personas
encuestadas, se mostraron inconformes y con cierto malestar ante factores como
politicas, la administracion de la empresa, relaciones interpersonales, salarios,

supervision y condiciones de trabajo.

Juarez (2012), desarrollé un estudio titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral”, esto con el objetivo de correlacionar las dos variables mencionadas, se llevo
a cabo en 230 personas (asistentes médicas, personal médico, de enfermeria,
administrativo y de servicios béasicos) de todos los turnos, adscritos al Hospital
General Regional. Los resultados principales indican que el clima y la satisfaccion
laboral se correlacionan de manera directa y significativa a nivel fuerte (r = 0.83, p <
0.001), de manera especifica, tanto en el clima como en la satisfaccion, no existe
diferencias significativas ni por sexo ni por categoria (area de labor), asi mismo, se
observa mayor satisfaccion en el turno matutino seguido por el turno vespertino, cabe
sefialar que el turno no se ve diferenciado segun clima organizacional; ademas, tanto el
clima como la satisfaccion no se correlacionan con la antigiedad institucional ni

hospitalaria.

Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo (2011), hicieron un estudio titulado “Clima y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio en una organizacion estatal
chilena”. Se evalud a 96 trabajadores a quienes se les aplicé los cuestionarios de clima
organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG
(1969). Encontraron que el clima y la satisfaccion estan correlacionadas de manera
directa y significativa a nivel medio débil (r = 0.413; p<0.05); la dimension que
resultdé mas asociada al clima organizacional general es Tarea en el Trabajo Actual
(r=0.477), luego siguen Supervision (r=0.452), Compafieros de Trabajo (r=0.402),
Oportunidades de Ascenso (r=0.344) y Sueldo (r=0.303); las dimensiones del clima

organizacional, 7 de éstas correlacionan significativa y positivamente con la
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satisfaccion general (ps<0.05), éstas son: Identidad (r=0.393), Calidez (r=0.374),
Apoyo (r=.336), Responsabilidad (r=0.261), Normas (r=0.258), Recompensa (r=
0.256) y Estructura (r=0.254). A modo de conclusion, los autores sefialan que el clima
y la satisfaccion laboral, van de la mano, de tal manera que cuando mejor sea el clima

organizacional, mejor sera la satisfaccion del colaborador.

Del toro, Salazar, & GoOmez (2011), Realizaron un estudio en Colombia al que
denominaron “Clima organizacional, satisfaccion laboral y su relacién con el
desempefio laboral en trabajadores de una PYME de servicios de ingenieria”, con la
finalidad de diagnosticar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en dicha
empresa, asimismo, correlacionar dichas variables con el desempefio laboral. Entre los
principales resultados se encontré que el clima organizacional es percibido como
positivo, mientras que la satisfaccion laboral es calificada como neutral, ambos
factores de manera individual se correlacionan positiva y significativamente con el
desempefio laboral. Finalmente, los autores consideran necesario replicar
investigaciones similares con muestras mas amplias con el fin de contrastar los

resultados

Nacionales

Tejada (2016), realiz6 un estudio titulado “Clima laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una entidad publica”; con el fin de determinar
la relacion entre clima laboral y compromiso organizacional, para ello se trabajé con
toda la poblacion de 200 colaboradores de sexo masculino. Entre los principales
resultados se encontrd que existe relacion positiva débil entre clima laboral y
compromiso organizacional (r=0.187** y p=0.008 < 0.001), indicando que los
colaboradores que perciben un buen clima laboral, poseen un mayor compromiso con
la empresa. Finalmente, el autor concluye que los niveles de clima laboral que el
36.5% y 36% representan un nivel promedio a favorable, asi como también los niveles

de compromiso organizacional.

Calcina (2015), ejecutdé una investigacion denominada “Clima organizacional y

satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de
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Mayo 20127, con el fin de determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en enfermeros de unidades criticas. El estudio se estuvo conformada por 35
enfermeros. En el cual se tuvo como resultados que del 100% (35), el 71.4 % (25)
obtuvo un Clima Organizacional regular y el 28.6% (10) muy bueno. Respecto a la
dimension responsabilidad estuvo conformada por el 60% (21), recompensa 83% (29),
apoyo 83% (29), estandares de desempefio 51% (18), y conflicto 83% (29) de los
participantes manifestaron que fue regular; seguido de un 57% (20) que expresa que es
muy bueno la estructura, 57% (20) el riesgo, 37% (13) la dimension calor y 71% (25)
en la dimensidon identidad.Segun la satisfaccion laboral 85.7% (30) fue media, 8.6%
(3) alta, y 5.7% (2) baja. Los autores concluyen que el clima organizacional segun los
enfermeros de Unidades Criticas en su mayoria se muestra de forma regular referida a
la recompensa, apoyo y conflicto, y un porcentaje considerable expresa que es muy
buena en cuanto a estructura, riesgo y dimension calor. En cuanto a la satisfaccion
laboral el mayor porcentaje y la mayoria manifiestan que es media referida a las
condiciones fisicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo

personal y desempefio de las tareas.

Alva & Juérez (2014), realizaron un estudio denominado “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Chimu agropecuaria S.A del distrito de Trujillo-2014”, con el objetivo de establecer la
relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los
colaboradores de la empresa Chimi Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo, el cual
estuvo conformado por conformado por 80 colaboradores de la empresa. Entre los
principales resultados se encontraron gue existe un nivel medio de satisfaccion de los
colaboradores y un nivel de productividad traducida en el desempefio laboral que es
regular. Se identifico que los colaboradores de la empresa laboran los dias feriados
siendo compensado con un dia de descanso la cual genera una desmotivacién ya que el

colaborador prefiere que se le page.

Charaja & Mamani (2014), desarrollaron un estudio nombrado “Satisfaccion laboral y
motivacién de los trabajadores de la direccion regional de comercio exterior y turismo
— Puno — Pert, 2013, con el propodsito conocer y describir la actitud que tienen los
trabajadores de la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo de Puno sobre

la satisfaccion laboral y motivacion tanto en los aspectos intrinsecos como extrinsecos,
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para ello se trabajaron con una poblacion de 26 trabajadores. Entre los resultados
obtenidos se destaca que los trabajadores de la DIRCETUR Puno, tienen una actitud
regular, es decir, indican estar ni satisfechos, ni insatisfechos, destacando los
indicadores: reconocimiento, seguridad, supervision y relaciones interpersonales; e
indican que a veces se sienten motivados en cuanto a las necesidades fisioldgicas y de
estima. Finalmente, los concluyen que existe una diferencia entre los aspectos
intrinsecos y extrinsecos, pues los trabajadores se sienten satisfechos y motivados con
los indicadores intrinsecos; y, por el contrario, con los indicadores extrinsecos sienten

insatisfaccion y poca motivacion.

Pelaes (2010), realiz6 un estudio llamado “Relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccién del cliente en una empresa de servicios telefonicos”; con la finalidad
de determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del
cliente. El estudio estuvo conformado 200 empleados de la empresa Telefdnica del
Per0. Entre los principales resultados se encontré que existia relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion del Cliente en el sentido que al mejorar el Clima
Organizacional se incrementa la Satisfaccion del Cliente. El autor concluye que hay
relacion entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona con la

satisfaccion del cliente.

2.2. Bases teoricas
A) Clima Organizacional

El término “Clima”, procede del griego xAipa [klima] que significa inclinacion del sol.
Asi, el término “aclimatar” se tomo del francés acclimater que hace referencia a hacer
qgue un elemento exdtico se acostumbre a condiciones diferentes a las de su medio
natural, de aqui, que muchos jardines botanicos o zooldgicos se denominaron “Parques
de aclimatacion” (DeChile, 2016). La Real academia, lo define como: «ambiente

(condiciones o circunstancias)». (Real Academia Espafiol, 2016)
La palabra “Organizacional”, estd compuesta por: «-izar» (convertir en), «-cion»
(accién y efecto), «-al» (relativo a). Por definicion logica, “Organizacional” es un

término relacionado a la accion y efecto de convertir en algo Gtil. Procede del griego

22



organoén [Instrumento, herramienta atil] (DeChile, 2016). La Real academia espafiola, se
refiere a éste término, como un adjetivo “Organizativo” que a su vez es definido como
pertinente o relativo a la “organizacién”, que es definido como: «Asociacion de
personas regulada por un conjunto de normas en funcion de determinados fines». (Real
Academia Esparfiol, 2016)

Una definicion por analogia logica, el Clima organizacional, son las condiciones y
circunstancias que caracteriza al ambiente en el cual se establece una Asociacién de

personas regulada por un conjunto de normas en funcién de determinados fines.

A lo largo de la historia, varios autores, han desarrollado una definicion en funcion a su

linea de estudio o investigacion en las cuales se desarrollaron o desenvolvieron, asi:

Gellerman (1960; citado por Soberanes & De la Fuente, 2009), concluye que el “Clima”
es el caracter de una organizacion. Este autor, realizo una lista de cinco pasos para
analizarlo: Es necesario identificar a las personas en la organizacion cuyas actitudes son
importantes. Estudiar a las personas y determinar cuéles son sus 1) objetivos, 2) tacticas
y 3) puntos ciegos. 4) Revisar la historia de la compafiia y 5) prestar especial atencion a
las carreras de sus lideres. Es indispensable entregar toda la imagen con la idea de
establecer denominadores comunes en lugar de agregar todas las partes para obtener una
suma de ellos. (Soberanes Rivas & De la Fuente Islas, 2009),

Chiavenato (2001), lo define como «el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicolOgica caracteristica que existe en cada organizacion». Asimismo, menciona que el
concepto de clima laboral estd intimamente ligado con el nivel de motivacion que
tengan los trabajadores, si la motivacién es alta, el ambiente sera favorable, lo que
proporciona satisfaccion y existira mayor colaboracién entre los trabajadores de la

organizacion.

Bertalanffy (1993), ve a los sistemas organizacionales en su relacién con su entorno
ambiental, es decir la relacidn sistema-ambiente. En pocas palabras, el tema de clima
organizacional surge cuando se siente dar cuenta de fendmenos globales que tienen
lugar en organizaciones, que sirva de orientacion a trabajos practicos de intervencion en

las organizaciones.
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En base a esas definiciones tedricas, surgen estudios relacionados a Clima

Organizacional, entre lo més representativos tenemos:

Teoria del clima organizacional de Likert: Desarrollada en 1965, afirma que los
trabajadores acttan conforme al comportamiento administrativo y por la vision que
tienen acerca de las condiciones del lugar donde laboran. Sefiala que hay tres tipos de
variables (dimensiones) que determinan las caracteristicas propias de una organizacion,

las cuales influyen en la percepcidon individual del clima (Sandoval Caraveo, 2004):

e Las variables causales o independientes, son las que estan orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de
estas variables se encuentran la estructura de la organizacion y su administracion,
reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables independientes se
modifican, hacen que se modifiquen las otras variables.

e Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la
motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de
decisiones.

e Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los
logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos

de la empresa, las ganancias y las perdidas.

La combinacion de dichas variables determina dos tipos de clima organizacional los

cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo:

e Clima de tipo autoritario:

o Sistema | — Autoritarismo explotador: Esta caracterizado por que la
direccion de la organizacion no muestra confianza en sus trabajadores. Las
decisiones dependen de la cabeza de la organizacion y estas son ejecutadas en
un plano descendente segun la estructura de la empresa. Los empleados
trabajan dentro de una atmosfera de castigos, amenazas, miedo y pocas veces

recompensas. Las relaciones que existen entre los superiores y los
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subordinados se establecen con desconfianza y miedo. Aunque las normas
estén centralizadas en la cuspide, generalmente se desarrolla una organizacion
informal que se opone a los fines de una formal. Este tipo de clima suele ser
estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus empleados
no existe méas que en forma vertical y por medio de érdenes especificas.

o Sistema Il — Autoritarismo paternalista: Es aquel en que la direccién de la
organizacion es condescendiente entorno a la confianza con sus empleados. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cabeza de la organizacion peor
algunas suelen tomarse en escalones inferiores. Las recompensas 0 castigos se
utilizan para motivar a los trabajadores. Las interacciones entre los superiores
son condescendientes y por parte de los subordinados es con precaucion. Puede
desarrollarse en una organizacién informal pero esta no siempre reacciona a los
fines formales de la organizacion. En este clima, la direccién juega mucho con
las necesidades sociales del trabajador, pero da la impresion de trabajar en un

ambiente estable y estructurado.

e Clima de tipo participativo:

o Sistema Ill - Consultivo: Esta direccion tiene confianza en sus empleados.
Las decisiones se toman en la cima, pero se permite la participacion de los
subordinados dentro de sus escalones o areas. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas 0 castigos se utilizan para motivar a los
trabajadores, en un &mbito de satisfacer sus necesidades de prestigio y estima.
Hay una comunicacion moderada entre los superiores y subordinados y un alto
grado de confianza. Los aspectos de control importantes se delegan de arriba
hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en todos los niveles. Puede
desarrollarse una organizacion informal, pero esta puede negarse o resistirse a
los fines de la organizacion.

o Sistema IV — Participacion en grupo: La direccion muestra plena confianza
en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en
toda la organizacién y bien integrados en cada uno de los niveles. La
comunicacion es horizontal. Los empleados estan motivados por la
participacién y la implicacion, por los objetivos por rendimiento, por el

mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
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funcién a los objetivos. Existe relacion de amistad entre los superiores y
subordinados. Las organizaciones formales e informales son frecuentemente
las mismas. En resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion
forman un equipo para alcanzar las metas y objetivos de la organizacion que se
establecen bajo planificacion estratégica. En conclusion, mientras el clima de la
organizacion esta cerca del sistema IV, mejores serdn las relaciones entre la
direccion y el personal y cuanto mas cerca este del sistema | estas no seran
buenas.

En resumen, esta teoria de Likert se acerca a los calificativos abierto/cerrado,
mencionado por otros investigadores, un clima abierto refiere a un clima
dindmico, que es capaz de alcanzar sus objetivos, procurando cierta
satisfaccion de las necesidades sociales del grupo y en donde estos Ultimos
también son parte de la toma de decisiones; Por el contrario un clima cerrado
se caracteriza por ser burocrético y rigido y los empleados experimentan una
insatisfaccion frente a su labor y frente a la misma empresa. Para Rodriguez
(1999) los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, mientras los Il y

IV a un clima abierto.

Teoria de dos Factores de Herzberg: (citado por Ramirez, Abreu, & Badii, 2008). Se
desarrolla a partir del sistema de Maslow, clasificd dos categorias de necesidades segun

los objetivos humanos superiores e inferiores.

e Los factores de higiene y los motivadores: Se espera que dentro de la
organizacion se tenga un cuidado constante de los elementos ambientales para
evitar la insatisfaccion incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de
trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervision.

e La motivacion y las satisfacciones: sélo pueden surgir de fuentes internas y de
las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De
acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente de
sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores
ambientales. Por este motivo, los administradores tienen la responsabilidad
especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer

el trabajo.
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Segln Rousseau (1988; citado por Diaz, 2014) explican 4 tipos de clima aplicables a las

organizaciones:

Clima Psicoldgico: Se trata de la percepcion que cada uno de los trabajadores tiene; de
qué manera los empleados organizan su experiencia en el ambiente laboral. Las
diferencias que estos pueden tener, las cuales también generan percepciones al igual que
los ambientes inmediatos o proximos en los que el sujeto es un agente activo. Diversos
factores dan forma al clima psicolégico incluido los estilos de pensamiento individual,
la personalidad, los procesos cognoscitivos, la estructura, la cultura y las interacciones
sociales. Tanto las caracterizas del ambiente proximo como las diferencias individuales
del sujeto tienen influencia e importancia en las percepciones, y estas no necesitan

coincidir con las personas que estan en un mismo ambiente para ser significativas.

Clima Agregado: Se construyen con base en la pertenencia de las personas o alguna
unidad identificable de la organizacion formal o informal y un acuerdo dentro de la
unidad respecto a las percepciones. Un clima agregado es un fenémeno de nivel unitario
real los individuos deben tener menos experiencias desagradables y sus interacciones
con otros miembros deben servir para dar forma y reforzar un conjunto comdn de
descriptores comparables con una interpretacion social de la realidad. Pero como la
interaccién de los miembros de una unidad no se considera un requisito para el

€oNnsenso no necesita existir una dinamica social o grupal subyacente a ese consenso.

Clima Colectivos: toman en cuenta las percepciones individuales de los factores
situacionales y combinandolas en grupos que reflejen, resultados del clima. Los factores
personales y situaciones se han considerado elementos de prediccion de la pertenencia

de los grupos.

Clima Laboral: es aquel que se puede considerarse un descriptor de los atributos
organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias individuales
con la organizacion esta distribucion significa que desde el punto de vista de los

informantes.

El constructo que sustenta la variable “Clima organizacional” para esta investigacion, es
la de Sonia Palma, quien lo define como la percepcion sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones

preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de
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procesos Yy resultados organizacionales (Palma, 2004). La autora toma en cuenta 5

dimensiones para Clima organizacional.

B) Satisfaccion Laboral

La palabra satisfaccion viene del latin satisfactio, que es la accion y efecto de satisfacer
o satisfacerse. Puede referirse a saciar una necesidad fisioldgica, disfrutar de una pasion
0 un experimentar estado de &nimo de alegria, contento y agrado; también puede
referirse a cumplir una meta, alcanzar un objetivo, realizar un anhelo o cumplir con una
obligacion. Si al término satisfaccion se le complementa con la palabra laboral, el
concepto vira a un significado que se refiere al placer, gusto, agrado o felicidad que se
experimente en el ambito del trabajo. Como el trabajo se realiza en las organizaciones,

la satisfaccion laboral abarcaria a todas aquellas condiciones que la organizacion ofrece.

Robbins (2004) define la satisfaccion en el trabajo, como la diferencia entre la cantidad
que ellos creen que deberian recibir, afiade que la satisfaccion en el trabajo es una

actitud mas que un comportamiento.

Aparicio & Fernandez, (2002) dice “La satisfaccion laboral es un tipo de actitud que
refleja las percepciones de las personas respecto de sus empleos en general, asi como en
diversos aspectos de este. Es el grado en que las personas gustan de sus empleos,
mientras que la insatisfaccion laboral se define como la medida en que sus trabajos les

desagradan.”

En base a los conceptos citados en los parrafos precedentes se define la satisfaccion
laboral como la percepcion y la actitud del empleado respecto a su trabajo y a las
condiciones laborales que le ofrece la organizacion donde labora, esta puede ser positiva

(agrado) o negativa (desagrado).

La satisfaccion laboral se relaciona con las motivaciones, por cuanto las motivaciones
son necesidades del ser humano. El trabajo proporciona ingresos y con ello se satisfacen
las diversas necesidades humanas, desde las mas basicas hasta las méas sofisticadas. Si
se toma en cuenta la teoria de Abraham Maslow, se puede establecer que, mediante el
trabajo, es decir a través de los ingresos que ella genera se pueden atender las

necesidades fisiologicas de alimentacion, abrigo, vivienda; también se pueden satisfacer

28



las necesidades de afiliacion porque en mérito al trabajo se establecen amistades, se
eligen parejas, se asiste a reuniones, se pertenece a clubes, etc. Asimismo, se atienden a
las necesidades de reconocimiento, de estatus, porque el pertenecer a una empresa

aparte del sentido de pertenencia proporciona poder, nivel social, posicion economica.

Si se toma en consideracion las necesidades sefialadas por Mc Lelland, en el trabajo y
en las organizaciones se satisface las necesidades de afiliacion, de poder y de logro. De
afiliacion porque en ella se hace y se y forma redes de amistades, se pertenece a una
empresa, se afilia a un club o a un sindicato. De logro porque a medida que se
aprendemos mas, también se asciende y se logran metas personales y finalmente se
atiende las necesidades de poder porque el trabajo y la organizacion constituyen medios
para la autorrealizacion, pero a la vez constituye un fin porque en ella se alcanza las

metas mas elevadas, como ser gerente, dirigente o gobernante.(McClelland, 1967)

Para concluir el trabajo proporciona felicidad porque permite hacer lo que a una persona
le gusta y a desarrollarse en aquello en lo que es bueno y eso le proporciona satisfaccion

y a la vez forma parte de su autorrealizacion.

A.1)) Factores que determinan la satisfaccion laboral

Robbins (1999) al igual que Spector (2002) Hellriegel y Slocum (2004) después
de una extensa revision bibliografica coinciden en que los factores o facetas que
proporcionan satisfaccion en el trabajo son los siguientes:

. Naturaleza del trabajo; se refiere a las caracteristicas propias del trabajo
tales como presion, horario, dificultad, complejidad, exigencia y
responsabilidad, asi como contacto con el cliente, con proveedores, etc. En
otros términos, se refiere a la carga fisica, carga mental y carga psiquica.

o Trabajo retador y desafiante, el trabajo que implica desafios el cual se va
logrando o superando constituyen aspectos gratificantes para el trabajador.

o Prestaciones y remuneraciones; cuando el trabajador percibe que las
remuneraciones, incentivos y compensaciones que recibe son justas y
acordes al esfuerzo que realiza se siente satisfecho y a la vez reconoce los

beneficios sociales y cumple las normas laborales.
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o Oportunidades de ascenso; las oportunidades de ascenso, promocion,
rotacion a otros puestos de mayor jerarquia o de otras funciones representan
aprendizaje y mejora en cuanto a estatus, poder e influencia, por tanto
constituye un elemento de satisfaccion.

o Supervision; El tener jefes o supervisores con estilo de liderazgo
democratico, que orientan y guian el trabajo y que a la vez sean justos y
equitativos permite la satisfaccion de los colaboradores.

o Seguridad; se refiere a la estabilidad laboral y a la ausencia de riesgos
fisicos, quimicos, ergonémicos o psiquicos en el desarrollo de su trabajo.

. Condiciones favorables de trabajo; un factor importante es que exista un
ambiente fisico seguro, limpio y cdémodo, con buena iluminacion,
ventilacion, amplio y libre de ruidos y agentes contaminantes.

. Colegas que brindan apoyo; otro factor importante es tener comparieros
amigables, colaboradores, respetuosos, optimistas, que bromean que hagan
del trabajo llevadero y agradable.

o Compatibilidad entre puesto y personalidad; es importante que las
actividades que se realiza en el puesto de trabajo, sean congruentes con la
personalidad, gustos y expectativas del empleado, de ese modo sus tareas
seran interesantes, agradables y permanentes.

. Disposicion genética; un factor importante es la dotacion genética del
trabajador, que sea optimista, empatico, servicial y participativo; estas
cualidades haran se adapte a su puesto de trabajo y a sus compafieros, pero
si su disposicion genética es ser pesimista, egoista, no colaborativo,
trasmitira su insatisfaccion y deteriorara el clima organizacional.

o Comunicacion; la comunicacion entre los jefes y subordinados (vertical) y
entre comparieros (horizontal) puede ser transparente, franca y directa o
poco sincera e hipdcrita, esas condiciones pueden generar satisfaccion o

insatisfaccion del trabajador
Los efectos de la satisfaccion en el trabajo sobre otras variables, tal como Robbins

(1999) y Hellriegel y Slocum (2004) sostiene que la satisfaccion laboral afecta

otras variables de resultados de la organizacion tales como:
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o La productividad; si los trabajadores se sienten satisfechos, comprometidos
para hacer bien las cosas y alcanzar los objetivos.

o El ausentismo; el trabajador satisfecho raras veces va a faltar o ausentarse
de su trabajo por cualquier motivo, sin embargo, el que esta insatisfecho,
tratara de evitar lo mas que pueda y presentar diversas razones para
justificar sus inasistencias.

. Rotacion; el indice de rotacion se da con mayor intensidad en una
organizacion donde los empleados no se sienten a gusto con su trabajo o con
las condiciones laborales que ofrece la organizacion, cuanto hay
insatisfaccion se producen muchas renuncias, bajas, retiros, etc.

. Accidentes; del mismo modo cuando un trabajador esta insatisfecho, actuara
con negligencia y esto puede ocasionar accidentes en el trabajo, que afectan
la produccidn, los productos, la atencidn al cliente, las maquinas o al propio
trabajador.

o Deslealtades- deshonestidades; un trabajador que se siente a gusto valora y
respecta los bienes y recursos de la empresa, pero el insatisfecho estara
propenso a actuar deslealmente o0 a cometer actos deshonestos en perjuicio

de la organizacion.

Respecto a las conductas que reflejan la insatisfaccion, Robbins, (2004) sefiala
que la insatisfaccion se manifiesta a través de ciertos comportamientos gque son

perjudiciales para la organizacion, estas conductas son las siguientes:

o Salida o renuncia; el trabajador que no se encuentra a gusto, facilmente
renunciara y se ird lo mas pronto posible.

o Expresion; reclamos, sugerencias, otra forma de manifestar es que expresara
su insatisfaccién desde un enfoque positivo mediante sugerencias de mejora
0 cambio de condiciones, otra sera mediante reclamos y quejas sobre temas
que no le agradan o no le convienen.

o Lealtad o deslealtad; un trabajador que se siente a gusto mostrara su
conformidad y actuara con lealtad, mientras que aquel que no se siente a
gusto, se tornara desleal y desarrollara conductas deshonestas para la

empresa.
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o Negligencia, se entiende esto como un descuido o desinterés por hacer las
cosas bien, también se puede extender hacia elaborar productos con fallas

técnicas, reclamos de clientes incluso accidentes de trabajo.

La satisfaccion laboral al igual que el clima organizacional se puede observar en
las conductas y actitudes, se puede medir mediante entrevistas a los trabajadores y

también mediante encuestas aplicando escalas o cuestionarios.

Los estudiosos que han intentado medir la satisfaccion laboral, inicialmente han
identificado cuales son los aspectos o factores que proporcionan o generan
satisfaccion laboral, si bien es cierto que son muchos los factores, las
investigaciones existentes han permitido agruparlos en algunos factores maés

relevantes.

Furnham, (2001) considera que existen 3 grandes dimensiones que influyen en el

temperamento, etc.

a)  Politicas y procedimientos organizacionales; que abarca la calidad de la
supervision, las politicas y los procedimientos de la organizacion, la toma de
decisiones, las recompensas y remuneraciones y las promociones.

b)  Aspectos especificos del trabajo; referido a la carga de trabajo, habilidades
requeridas, la variedad de actividades, el ambiente fisico, la autonomia y la
retroalimentacion.

c)  Caracteristicas personales; referidos a rasgos de personalidad como la
autoestima, tolerancia a la frustracion, manejo del estrés, optimismo,

temperamento, etc.

Por su parte (Aparicio & Fernandez, 2002) menciona que la escala Job
Descriptivelndex (JDI) elaborada por Smith, Hulin y Kendall en 1969, y
considera que es una de las escalas mas cuidadosa y exhaustivamente validadas
dicha escala considera cinco factores o facetas que son importantes para la
satisfaccion laboral, estas facetas son: trabajo, salario, oportunidad de ascender,

supervision y compafieros de trabajo.

Robbins (2004), Locke (1984) citado por (Furnham, 2001), aunque con
definiciones diferentes, coinciden en sefialar las siguientes variables que pueden

determinar la satisfaccion en el trabajo:
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o El desafio o retos que ofrece, que sea motivante e inspirador.

o Logro de metas, la alegria y satisfaccion que proporciona el logro de las
metas.

o Las remuneraciones y compensaciones justas, que sean competitivas
respecto a otras empresas y al mercado.

o Interés en el trabajo, es la satisfaccion con el trabajo mismo con las
funciones y tareas que realiza en su puesto de trabajo.

. Las condiciones de trabajo apropiadas, en horarios -turnos, ambiente fisico,
sistemas y procedimientos de trabajo, maquinarias e instrumentos, equipos
de proteccion, limpieza, salubridad, etc.

o Estructura de gratificaciones, son las remuneraciones y compensaciones en
base al desempefio de los trabajadores.

o Comparieros amigables, cooperativos, optimistas, de buen humor y con
valores.

o Que sea compatible con sus motivaciones y expectativas intrinsecas y con
SuS rasgos y gustos personales.

o Factores genéticos, las caracteristicas personales y genéticas hacen y
determinan a una persona de un modo por tanto una persona sera optimista,
altruista, dindmico y empatico asi serd en cualquier puesto de trabajo u
organizaciéon; mientras que una personas pesimista, egoista, floja y

antipatica sera igual en cualquier organizacion.

Para esta investigacion se han considerado las siguientes dimensiones e
indicadores para medir la satisfaccion en el trabajo y estos factores son los
siguientes; satisfaccion frente a los jefes y supervisores, a su estilo de mando y
supervision, satisfaccion frente al ambiente de trabajo, satisfaccion frente a las
remuneraciones y prestaciones que ofrece la empresa, cumplimiento de contratos,
oportunidades de desarrollo, satisfaccion con lo que hace y participacion en las

decisiones de trabajo y de la organizacion, los cuales se detallan a continuacion.

A.2.) Dimensiones e indicadores de la satisfaccién laboral

33



e Relaciones interpersonales con los jefes y compaferos: Se refiere a
satisfaccion que siente la persona respecto a las relaciones interpersonales con
sus jefes, supervisores y compafieros de trabajo.

e Condiciones de trabajo: Se refiere a la satisfaccion respecto al ambiente
laboral, a la jornada y al horario de trabajo.

e Prestaciones recibidas: Se refiere a la satisfaccion que siente respecto a las
leyes, normas laborales, el contrato y a las remuneraciones y a las
oportunidades de desarrollarse.

e Satisfaccion intrinseca: Es la satisfaccion interna y gusto que sienten con el
trabajo en si, con las oportunidades de destacar y con los retos de que demanda
el trabajo.

e Participacion en las decisiones: Es la satisfaccion que sienten respecto a la
participacion que tiene en las decisiones del trabajo, tanto en las decisiones de

las tareas especificas como en las del grupo de trabajo o de la organizacion.

B) Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo es considerada como una actitud que se distingue
basicamente de la motivacion para trabajar, ésta Ultima se refiere a disposiciones de
conducta, es decir, a la clase y seleccion de conducta, asi como a su fuerza e intensidad,
mientras que la satisfaccidn se concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a

las consecuencias posibles que se derivan de él.(Caballero, 2002)

Chiavenato, (2001), senala que la satisfaccion en el trabajo designa “la actitud general
del individuo hacia su trabajo”; dos afios mas tarde Bracho indica que la satisfaccion
laboral se refiere a “la respuesta afectiva, resultante de la relacion entre las experiencias,
necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una organizacion y las
condiciones de trabajo percibidas por ellos”; ya en 1995, Blum y Naylesmencionan que “es
el resultado de varias actitudes que tiene un empleado hacia su trabajo, los factores
conexos Y la vida en general”, mientras que Koontz y O’Donellplantean que se trata del
“bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando un deseo es satisfecho, relacionandolo
también con la motivacion al trabajo”. En 1997, Spector sefala que “la satisfaccion laboral
es una variable actitudinal que puede ser un indicador diagnéstico del grado en que a las

personas les gusta su trabajo”.
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Ya en el siglo XX, Mason y Griffin sefialan en el afio 2002 que, en la organizacion se
dan muchos procesos que son llevados a cabo en grupos, por lo que deberia ser pertinente
conceptualizar el constructo de “satisfaccion laboral” no unicamente a nivel individual,
sino también a nivel grupal y organizacional. Por lo anterior, es que ellos definen
‘satisfaccion de la tarea del grupo’ como “la actitud compartida del grupo hacia su tarea y
hacia el ambiente de trabajo asociado”; un afio después, Wright y Davis sefialan que la S.L.
“representa una interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se
busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los
empleados sienten que reciben”. En el 2006, Morillo la define, como “la perspectiva
favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobres su trabajo expresado a través
del grado de concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto al
trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo
gerencial”. .(Gamboa, 2010)

Andresen, Domsch, & Cascorbi, (2007), definen la satisfaccion laboral como “un estado
emocional placentero o positivo resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho
estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su
trabajo”. Sin embargo, al afio siguiente para Lee y Chang la satisfaccion laboral es “una
actitud general que el individuo tiene hacia su trabajo”, y para Igbaria y Guimares la
satisfaccion laboral se refiere a “las reacciones afectivas primarias de los individuos hacia

varias facetas del trabajo y de las experiencias del trabajo”.

La satisfaccion en el trabajo esta relacionada con tres actitudes en los empleados(Gamboa,
2010):

- Dedicacion al trabajo: Es el grado en que los empleados se sumergen en su trabajo, al
invertir tiempo y energia en él, y lo consideran parte central de su vida. Contar con un
trabajo que tiene un sentido y llevarlo a cabo satisfactoriamente son aspectos importantes
de la imagen de si mismos, lo cual ayuda a explicar el efecto reumatico que la péerdida del

trabajo tiene en las necesidades de autoestima.

- Compromiso organizacional: Llamado también lealtad de los empleados. Es el grado en
gue un empleado se identifica con la empresa y desea participar activamente en ella, es una

disposicion del empleado para permanecer en la compafiia a futuro.
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- Estado de &nimo en el trabajo: Los sentimientos de los empleados acerca de su trabajo

son muy dinamicos, ya que pueden cambiar en un mismo dia, hora o minutos, estas

actitudes se llaman estados de animo en el trabajo. Se pueden describir en un intervalo que

va de negativas a positivas y de débiles a fuertes e intensas.(Fuentes, 2012).

B.1. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Las dimensiones de la satisfaccion laboral segin Ferndndez et al.(2000):

Percepcion general: interpretacion actual del trabajador referente a la empresa

donde labora.

Motivacion y reconocimiento: Nivel de identificacion por parte de los
trabajadores sobre el lugar que ocupa la empresa donde trabajan en su sector de
referencia. También aporta informacion sobre el nivel de conocimiento por parte
de los trabajadores de las funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo, el

nivel de cohesidn y pertenencia a un grupo de trabajo.

Area y ambiente de trabajo: Se relaciona con las condiciones de trabajo
relacionadas con la seguridad, higiene y ergonomia. Con ello se detecta y adelanta
la adecuacion de los puestos de trabajo, evitando riesgos e implantando mejoras

en las condiciones y acondicionamiento de los espacios de trabajo.

Formacién e informacion: Informacion relacionada con los planes de formacion
que se aportan a los trabajadores, la formacion bésica impartida y las
posibilidades de desarrollo profesional que se ofrece a los trabajadores en general.
A través de esta informacion podemos detectar tanto nuevas necesidades
formativas, como la necesidad de implantar otras vias de formacién, o bien, las

necesidades de desarrollo profesional en el caso de que exista.
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2.3. Definicion de términos basicos

Clima organizacional: es el conjunto de percepciones y actitudes que se configuran entre
los miembros de la organizacion, por las influencias de los diversos factores
organizacionales y que afectan sobre las opiniones, expectativas, actitudes, percepciones,

motivaciones y conductas de los trabajadores de la organizacion.

Satisfaccion laboral: la percepcion y la actitud del empleado respecto a su trabajo y a las
condiciones laborales que le ofrece la organizacion donde labora, pueden ser positivas

(agrado) o negativas (desagrado).

Serenazgo: Entidad dependiente de las municipalidades provinciales o distritales,
encargada de apoyar la seguridad ciudadana, desarrolla labores de prevencion e
intervencion en apoyo a la policia. Asimismo, proporciona control sobre el comercio

ambulatorio y apoyo en el rescate y auxilio en caso de accidentes urbanos.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.1. Formulacidn de hipétesis principal y derivadas

Hipotesis General

Cuanto mas favorable sea la percepcion del clima organizacional, mejor sera percibida
la satisfaccion laboral en el personal de serenazgo de una base del distrito de Ate

Vitarte.

Hipotesis Especifica

1. Los serenos que tienen hasta 25 afios tienden a percibir mejor el clima
organizacional comparados con los que tienen mas de 25 afios. Asi mismo, los que
Ilevan hasta 3 afios de servicio perciben mejor el clima organizacional comparados

con los que llevan més de 3 afios.

2. Los serenos que tienen hasta 25 afios tienden a estar mas satisfechos con su trabajo
comparados con los que tienen mas de 25 afios. Asi mismo, los que llevan hasta 3
afios de servicio tienden a estar mas satisfechos con su trabajo comparados con los

que llevan mas de 3 afos.
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3.2. Variables, dimensiones e indicadores y definicién conceptual y operacional

. Definicion Definicion . . . Categorizacion
Variables . Dimensiones Indicadores -
conceptual operacional Medida Valores

Es el conjunto de Implicacion

— percepciones y actitudes Se trata de una variable Relaciones C !
: > .- : « ohesion

8 que se configuran entre indirecta multidimensional, Jefe/comparieros T TOt:lT:rgtg de
.g los miembros de la de 3 dimensiones con un Soporte y supervision
3 organizacion, —por las ol de 25 items, cuyos - Autonomia y desarrollo De acuerdo
X infl ias de los di indicadores fueron  Desarrolio
c uencias de 10s dIVersos i i personal y Organizacion
< f o puntuados bajo el sistema P! ) g dinal .

actores organizacionales | sistema de trabajo - Ordina Indiferente
D> Likert J
u fect bre | Presion
O Yy que arectan sobre las (Totalmente en .
et opiniones,  expectativas, gesacuerdo=1, Claridad En desacuerdo

actitudes,  percepciones, = iso= o
g LUCES p p Desacuerdo _2 Indeciso=3,  Estapilidad y Control Totalmente en
) motivaciones y conductas De acuerdo=4, totalmente cambio Innovacion desacuerdo

de los trabajadores de la de acuerdo=5).

organizacion. Comodidad y seguridad

. Los jefes evalian adecuadamente los trabajos que se realiza.
. Relaciones Las relaciones interpersonales con los jefes y supervisores son

—_ _Se . trata de EJ”_a Va’:|ab|e interpersonales Hay igualdad y justicia en el trato de los jefes y supervisores. Totalmente de
E indirecta multidimensional, La relaciones interpersonales con los comparieros de trabajo es acuerdo
o L, de 5 dimensiones con un Condiciones de Comodidad y sequridad del ambiente fisico del trabajo.
-% Es la percepcion 'y la total de 15 items, cuyos trabajo Conformidad con la jornada y el horario de trabajo. b d
— actitud del empleado indicadores fueron Respeto a los contratos, las leyes y las normas laborales. € acuerdo
c respecto a su trabajo y a puntuados bajo el sistema Prestaciones Oportunidades de dialogar de negociar colectivamente. Ordinal Indiferent
?8 las condiciones laborales Likert recibidas Nivel de los salarios y remuneraciones para sus necesidades. raina ndrrerente
Q ue le ofrece la (Totalmente en Oportunidades de desarrollarse, de aprender y ascender
qg grganizacién desacuerdo=1, Satisfaccién Agrado, gusto y alegria en el trabajo que realiza. En desacuerdo
=] Desacuerdo=2, Indeciso=3, intrinseca Oportunidad de hacer aquello en lo que destaca o es bueno. Total i
(c,i;) De acuerdo=4, totalmente Desafio de los objetivos, metas y produccion a alcanzar otalmente en

de acuerdo=5).

Participacion en
las decisiones

Participacion en las decisiones de las tareas especificas

Participacion en las decisiones del grupo de trabajo y la
organizacion.

desacuerdo
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Disefio metodoldgico

El estudio es de enfoque cuantitativo dado que se recurre al conteo de datos y procesos
matematico estadistico, a fin de dar respuesta al problema de investigacion. Es de tipo
descriptivo correlacional, pues que se describe las variables tal cual aparecen en el

contexto de investigacién, las mismas que fueron correlacionadas.

El estudio se realizd bajo los lineamientos del disefio no experimental, ya que no existe
manipulacion de variables; asimismo, fue de corte transversal debido a que se realiz6 una

sola medicion en el tiempo.

4.2. Diseflo muestral, matriz de consistencia

e Poblacién
La poblacion estuvo constituida por 121 colaboradores de serenazgo que labora en
una base del distrito de Ate Vitarte.

e Muestra
Puesto que fue posible acceder con toda la poblacion, no se recurrié al calculo de la
muestra representativa. Trabajandose con 115 colaboradores, que cumplieron con

los criterios de seleccidn.

Criterios de inclusién
o Trabajadores que tengan méas de 6 meses trabajando en la institucion.

o Trabajadores que tengan entre 18 y 65.
Criterios de exclusion.

o Personas que voluntariamente no deseen participar del estudio.

o Trabajadores que no hayan completado los cuestionarios de evaluacion.
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4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

4.3.1 Técnicas

La técnica de recoleccion de datos de la presente investigacion es la aplicacion de test
estandarizados a través de la encuesta, que son un conjunto de premisas 0 preguntas
dirigidas a una muestra representativa de la poblacion o instituciones, con el fin de

conocer estados de opinién o hechos especificos.

4.3.2 Instrumentos
A) Escala de percepcion del clima organizacional

Para medir el clima organizacional se empleara la Escala de Percepcion del clima
organizacional. Dicha escala estda basada en la WorkEnvironmentScale (WES)
desarrollada en 1974 por Mooselnsel, fue actualizada por Moosen 2008, es una escala
que mide el clima social en el trabajo organizado en 3 dimensiones que integran, 10

factores o sub escalas con 90 reactivos.

Fue traducida y adaptada en México y en Colombia habiéndose reducido sus reactivos.
Para su aplicacion y adaptacion a esta investigacion se ha reducido a 25 reactivos

agrupados en 3 dimensiones y 10 indicadores.

o Validez: Se aplico una prueba piloto y se ha verificado su validez concurrente con

la escala de clima organizacional de Palma (2004), hallandose un indice de
correlacion de 0.88.
Para fines de esta investigacion, se determind la validez a través de un estudio
piloto realizado en 25 serenos de otra base, cuya informacion fue sometida al
andlisis de validez item-test, tomandose en cuenta los valores mayores a 0.025.
(Ver anexo B.1.1.)

e Confiabilidad:Los autores hallaron a a través de las pruebas de confiabilidad con
la prueba de Alfa Cronbach arroj6 un indice de 0.95.

Para fines de este estudio, se determind a través del método de consistencia
interna del alfa de cronbach, obteniendo una valoracion de 0.898, que cataloga al

instrumento con alta confiabilidad. (Ver anexo B.1.2.)
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B) Escala de Satisfaccion Laboral

Para medir la satisfaccion laboral se utilizard la Escala de Satisfaccion Laboral (ESL
20/15), es una adaptacion del cuestionario S20/23 y del cuestionario reducido S10/12,
ambos constituyen la version mas reducida de una familia de cuestionarios
desarrollados y validados en Espafia para la medicion de la satisfaccion laboral. Se han

tomado 5 factores o dimensiones y 15 items.

e Validez: Para verificar su validez se aplico una prueba piloto y se ha verificado
concurrentemente con la escala de satisfaccion laboral de Palma (2004),

hallandose un indice de correlacién de 0.85.

Para fines de esta investigacion, se determiné la validez a través de un estudio
piloto realizado en 25 serenos de otra base, cuya informacion fue sometida al
andlisis de validez item-test, toméandose en cuenta los valores mayores a 0.025.
(Ver anexo B.2.1)

e Confiabilidad: Las pruebas de confiabilidad con la prueba de Alfa Cronbach

arrojo un indice de 0.87.

Para fines de este estudio, se determind a través del método de consistencia
interna del alfa de cronbach, obteniendo una valoracién de 0.834, que cataloga al

instrumento con alta confiabilidad. (Ver anexo B.2.2.)

4.4. Técnicas del procesamiento de la informacion

Las técnicas utilizadas para procesar la informacion en el presente estudio fueron:
clasificacion, registro, tabulacion y andlisis estadistico de datos. Se clasificaron las
variables de la investigacidn de acuerdo al tipo al que pertenecian para asi, mas adelante,

determinar que técnica estadistica corresponde aplicar.

Los datos fueron procesados con el apoyo de un software estadistico a fin de recurrir a las
técnicas estadisticas descriptivas como inferenciales para dar respuesta a los objetivos

planteados al inicio del estudio.
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4.5. Técnicas estadisticas utilizadas en el anéalisis de la informacién

A). - Estadistica descriptiva: Fundamentalmente se utiliz las medidas de tendencia
central, dispersion, Tablas y gréficos. Esto permitié conocer y entender la forma como

se vienen comportando los datos en cada variable.

B). - Coeficiente de correlacion: Rho de Spearman. p (rho) es una medida de la
correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas.

Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden.

El estadistico p viene dado por la expresion:

63 D2
- N(NZ-1)

p=1

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x - y. N

es el nimero de parejas.

C). - Prueba no paramétrica: Ji cuadrado (X?). Es una prueba estadistica para evaluar
hipbtesis acerca de la relacion entre dos variables categdricas, no consideradas
relaciones causales. La ji cuadrada se calcula por medio de una tabla de contingencias o
tabulacion cruzada, que es una tabla de dos dimensiones y cada dimension contiene una

variable. A su vez cada variable se subdivide en dos o mas categorias.

Puesto que, en la distribucion de los datos, algunos no se ajustaran a la normalidad, fue
necesario aplicar esta prueba para conocer la independencia o no entre las variables y

conocer, si hubiera dependencia, las categorias identificadas.

2
x2=3 (0= 1L=(Tf=1)(Tc-1
> . g.l. = ( ) ( )
H, = Independencia Coeficientes Asociacion
H; = Dependencia Phi, V Cramer (Variables Nominales)
Sip<0.05 = Rechazo Ho d de Somers (Variable Ordinal).
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4.6. Aspectos éticos contemplados

De acuerdo al Titulo XI — “Actividades de Investigacion” del Codigo de Etica
Profesional del Colegio de Psicdlogos del Perd, se tuvieron en cuenta las siguientes

consideraciones para el desarrollo del presente estudio.

Se informo a los participantes todas las caracteristicas de la investigacion que pudieron

influir en su toma de decision de participar.

No se revelaran datos que sean pertinentes de proteger, por el cuidado de bienestar y
dignidad del participante y de la empresa. Una vez terminado el estudio, los cuestionarios
seran eliminados y la informacion obtenida de las pruebas psicoldgicas serd almacenada en

documentos protegidos con contrasefia.

Se respetd la libertad del participante de retirarse de la investigacion si es que asi lo

deseaba.
Se especifico las responsabilidades tanto del investigador como del participante.

Durante el proceso, se aclararon las dudas o preguntas por parte del participante, el
investigador proporciond la informacion sobre el estudio y respondi6é las preguntabas

planteadas.
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CAPITULO V
ANALISIS Y DISCUSION

5.1. Analisis descriptivo

Tabla 1.
Evaluacion descriptiva de los niveles de Clima organizacional
Niveles f %
Bajo 38 33.0
Medio 47 40.9
Alto 30 26.1
Total 113 100,0

X*=3,774; gl=2; p=0.152

Con la finalidad de determinar si existen diferencias significativas entre las proporciones
correspondientes a las categorias (bajo, medio y alto) de la variable Clima organizacional,
los datos fueron sometidos a la prueba Chi cuadrado de proporciones, cuya valoracion de
probabiliad indica que dichas proporciones no son significativamente diferentes, por lo que
no se puede sefialar un predominio significativo de una categoria. No obstante cabe
mencionar que se observé mayor proporcion del nivel medio (40.9%), seguido del nivel

bajo (33.0%) y finalmente, el 26.1% presenta nivel alto.
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Figura 1.

Representacion grafica de los niveles de Clima organizacional
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Tabla 2.

Evaluacion descriptiva de los niveles de Clima organizacional segun dimensiones

Dimensiones Niveles f % Chi
cuadrado
Bajo 60 52.2  X°=21.304;
Relaciones Jefe/comparieros Medio 35 30.4 gl=2;
Alto 20 17.4 p=0.000
Desarrollo personal y sistema Bajo. 29 25:2 X*=4.243
de trabajo Medio 39 33.9 gl=2;
Alto 47 40.9 p=0.000
Bajo 23 20.0  X?=23.104;
Estabilidad y cambio Medio 28 24.3 gl=2;
Alto 64 55.7 p=0.000

En la tabla 2 se presenta los resultados de la evaluacion especifica del clima

organizacional; las valoraciones de probabilidad indican que si existen diferencias

significativas entre las proporciones categoéricas en cada dimension estudiada. De manera

que en la dimensioén “Relaciones Jefe/compaiiero” predomina el nivel bajo (52.2%), por

otro lado, predomina el nivel alto en la dimension “Desarrollo personal y sistema de

trabajo” (40.9%) y en “Estabilidad y cambio” (55.7%).
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Figura 2.

Representacion grafica de la percepcion desfavorable del clima organizacional.

Se observa que los trabajadores estdn menos conformes con la relacién jefe/comparieros

(52.2%).
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Tabla 3.
Evaluacion descriptiva de los niveles de Satisfaccion laboral

Niveles f %
Bajo 39 33.9
Medio 49 42.6
Alto 27 23.5
Total 115 100,0

X*=; gl=3; p=0.000

El valor de probabilidad indica que predomina el nivel medio con el 42.6%, seguido del
nivel bajo (33.9%).
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Figura 3.

Representacion grafica de los niveles de Satisfaccion laboral
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Tabla 4.
Evaluacion descriptiva de los niveles de Satisfaccion laboral segin dimensiones

Dimensiones Niveles f % Chi

cuadrado

Relaciones Bajo 24 20.9 X?=17.548;
interpersonales  TMedio 32 21.8 gl=2;

P Alto 59 513 p=0.000

ici Bajo 27 23.5 X?=5.861:
oo S, T B X

J Alto 40 348  p=0.053

Prestaciones S0 46 40.0 X?=9.200;
recibidas Medio 46 40.0 gl=2;

Alto 23 20.0 p=0.010

Satisfaccion 54O 17 14.8 X?=25.322;
intrinseca Medio 37 32.2 gl=2;

Alto 61 53.0 p=0.000

Participacion en S0 58 504  X’=20.887;
las del?:isiones Medio 39 33.9 gl=2;

Alto 18 15.7 p=0.000

Las valoraciones de probabilidad sefialan que existen diferencias significativas entre las
proporciones categéricas, de modo que predomina el nivel alto en la dimension
“Relaciones interpersonales” (51.3%) y en “Satisfaccion intrinseca” (53.0%); en la
dimension “Prestaciones recibidas” predomina el nivel bajo con el 40.0%, seguido por el
nivel medio 40.0%; y finalmente, en la dimension “Participacion en las decisiones”
(50.4%).
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interpersonales trabajo recibidas intrinseca las decisiones

51,3

Figura 4.
Representacion gréafica de la insatisfaccion laboral, segin dimensiones.
Se observa que hay mayor insatisfaccion respecto a la participacion en las decisiones

(50.4%) y en las prestaciones recibidas (40.0%)
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5.2. Andlisis inferencial

Tabla 5.

Andlisis de normalidad de los datos

Clima Satisfaccion
Organizacional laboral
N 115 115
Parametros Media 84,4783 47,4609
normales Desviacion estandar 15,21619 8,89736
Absoluta ,084 112
Maximas
diferencias Positivo ,084 ,075
extremas
Negativo -,080 -,112
Estadistico de prueba ,084 ,112
p ,043 ,001

Con la finalidad de determinar si los datos proceden de una distribucion normal, los datos
fueron sometidos a la prueba de Kolmogoérov-Smirnov. En la tabla 5 se presenta los
resultados de dicho analisis, cuyas valoraciones de probabilidad indica que los datos
analizados no proceden de una distribucién normal. Por lo tanto, se empleara pruebas no

paramétricas.
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Tabla 6.

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral.

CLIMA ORGANIZACIONAL

(@]
-_ O o —
— QO
, CE =
o » © @
o =] g
0 l% g-% o -
2 g' = -‘g <
S 5 o g = ﬁ
25 g% 0% 5
Z3 a2 0 o
21 Relaciones Interpersonales Rho  B37**  427**  A471**  529**
04
% Condiciones de trabajo Rho ,324**  528**  449**  493**
_1
% Prestaciones recibidas Rho ,604**  589**  667** [ 34**
9]
&() Satisfaccion intrinseca Rho ,429**  403**  597** ,564**
LL
E Participacion en las decisiones Rho  447**  A440**  441** ,540**
<
9 GENERAL Rho ,661**  676** [ 725** +0,801**

** Indica una relacién muy significativa.

En la taba 6 se presenta los resultados del analisis de correlacion entre el clima

organizacional y la satisfaccién laboral; los resultados indican que dicha correlacion es

directa y muy significativa, con nivel de asociacion fuerte (0.801**). Por otro lado, se

observa correlacion correlacion directa y muy significativa entre el clima organizacional y

las dimensiones de la satisfaccion laboral, a nivel medio débil con “Condiciones de

trabajo” (0.493**), a nivel medio fuerte con las demas dimensiones.

50



Tabla 7.

Percepcidn del clima organizacional por parte de los trabajadores segun variables socio

laborales
Clima organizacional .
Bajo Medio Alto Total Chi cuadrado
f 3 21 16 40
HASaZ Res. Tipificado  -2.8 12 17 .
g De 26 a 34 f 23 0 8 81 5 _Alfz'4379
g Res. Tipificado 4,0 3,6 0 9=
p=0.000
De35a f 12 26 6 44
mas Res. Tipificado -7 1,9 -1,6
Hasta 3 f 11 10 17 38
<5 Res. Tipificado -4 -1,4 2,3 X2=42 957
85 .. £ 24 8 7 39 P
£ 2 Res. Tipificado 3,1 2,0 1,0 9=
2 B p=0.000
[ 5 & més f 3 29 6 38
Res. Tipificado -2,7 3,4 -1,2

En la tabla 7, se presentan los resultados del analisis de asociacién entre los niveles del

clima organizacional las variables socio-laborales. Las valoraciones de probabilidad

muestran que dichas asociaciones son significativas (p<0.05).

Los residuos tipificados sefialan que los trabajadores que tienen hasta 25 afios de edad,

tienden a percibir un clima organizacional medio-alto, mientras los que tienen de 26 a 34

afios, suelen percibir un clima a nivel bajo, por ultimo, los que tienen de 35 a méas afios,

tienden a percibirlo en nivel medio.

Finalmente, los residuos tipificados asocian a los que llevan hasta 3 afios en servicio con el

nivel alto de percepcion del clima, mientras los que llevan de 3 a 5 afios de edad suenen

percibirlo en nivel bajo y los que tienen de 5 a mas afos, tienden a percibirlo en nivel

medio.
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Tabla 8.
Percepcidn de la satisfaccion laboral por parte de los trabajadores segin variables socio

laborales
Satisfaccion laboral .
Baio Niedio Ao Total Chi cuadrado
f 9 18 13 40
Hasta 25 o
Res. Tipificado -1,2 2 1,2
2_
E f 20 3 8 31 X'=27.504
S De 26 a 34 o gl=4
w Res. Tipificado 2,9 -2,8 3 p=0.000
De35a f 10 28 6 44
mas Res. Tipificado -1,3 2,1 -1,3
o f 7 19 12 38
o Hasta 3 o
b Res. Tipificado -1,6 7 1,0
2_
& f 24 9 6 39 X'=23.721
3 3a5 . gl=4
= Res. Tipificado 3,0 -1,9 -1,0 p=0.000
IS f 8 21 9 38
2 5amas o
~ Res. Tipificado -1,4 1,2 0

Las valoraciones de probabilidad sefialan que los niveles de satisfaccién laboral se asocian

de manera significativa con las variable socio-laborales (p<0.05).

Los residuos tipificados indican que los que tienen hasta 25 afios de edad, tienden a tener
nivel alto de satisfaccion, comparados con los que tienen de 26 a 34 afios de edad, puesto
que se asocian con el nivel bajo de satisfaccion, y los que tienen de 35 afios a mas, suelen

percibir una satisfaccion a nivel medio.

Los que llevan hasta 3 afios de servicio, suelen estar altamente satisfechos, mientras que
los que llevan de 3 a 5 afios, suelen estar insatisfechos, y los que llevan de 5 a mas afios de

servicio, tienden a manifestar una satisfaccion media.
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5.3. Comprobacion de hipotesis

Problema de investigacion:
¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

personal de una base de serenazgo del distrito de ATE Vitarte?

Hipdtesis de investigacion:

Cuanto mas favorable sea la percepcion del clima organizacional, mejor sera
percibida la satisfaccion laboral en el personal de serenazgo de una base del distrito
de Ate Vitarte.

Objetivo general:
Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral, percibido

por el personal de una base de serenazgo del distrito de ATE Vitarte.

Contraste de hipotesis:
o Hipotesis estadistica:
HO: No existe correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral.
H1: Existe correlacion directa y significativa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

o Resultados:

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman : 0.801
Direccidn de asociacion ; +/ (directa)
Significancia : p=0.000/**

o Contraste:
Puesto que la probabilidad es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula, y
se acepta la hipotesis alterna, la cual indica que si existe correlacion directa

y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

o Decision:

Se acepta la hipdtesis de investigacion.
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5.4. Discusion y conclusiones
5.4.1. Discusion de resultados

Luego de obtener los resultados que atienden a los objetivos de la investigacion,
en este apartado se discuten dichos resultados con los hallazgos de otros autores y la

teoria que sustentan las variables de investigacion.

La investigacion se desarrolld en torno a la relacion del clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de una base de serenazgo del distrito de ATE Vitarte.
Para ello, los datos, luego de conocer que su procedencia no se ajusta a la curva normal,
fueron sometidos a la prueba Rho de spearman, cuya valoracion sefiala que de manera
general el clima organizacional se correlaciona con la satisfaccion laboral, de manera
directa y muy significativa a nivel fuerte (0.801**), es decir que, los trabajadores que

valoren mas el clima organizacional suelen estar mas satisfechos con su trabajo.

Estos resultados, son similares a los hallazgos de Manosalvas, Manosalvas, &
Nieves (2015), quien indica que el clima y satisfaccién laboral muestran una relacién
significativa de manera directa; por otro lado, Amaro, Gonzales, & Pérez (2015)
encuentra que el clima y la satisfaccion se correlacionan de manera directa y
significativa a nivel fuerte (r=0.7); asi como, Juarez (2012), encuentran que el climay la
satisfaccion laboral se correlacionan de manera directa y significativa a nivel fuerte (r =
0.83, p < 0.001); Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo (2011), halla que el clima y la
satisfaccion estan correlacionadas de manera directa y significativa a nivel medio débil
(r=0.413; p<0.05); En el Peru, Pelaes (2010), encuentra relacion significativa entre las
variables estudiadas, en el sentido que al mejorar el Clima Organizacional se incrementa

la Satisfaccion del Cliente.

Estudios como Juérez (2012), refuerzan lo hallado, ya que indican que el climay
la satisfaccion laboral se correlacionan de manera directa y significativa a nivel fuerte.
Asi mismo, autores como Manosalvas, Manosalvas, & Nieves (2015), Rodriguez,
Retamal, Lizana, & Cornejo (2011), Del toro, Salazar, & Gomez (2011), Tejada (2016),
Pelaes (2010), dentro de sus estudios revelan una correlacionadas de manera directa y
significativa, pero a diferencia del anterior el nivel reflejado es medio débil.

Como primer objetivo especifico se propuso describir la percepcion por parte del

personal de serenazgo sobre del clima organizacional, en general y segin dimensiones,
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tales como: relacién, desarrollo personal/sistema de trabajo, y estabilidad/cambio. En
general, no se puede sefialar una categoria predominante (p=0.152), no obstante, cabe
sefialar que el 33.0% categoriza al clima organizacional en nivel bajo. De manera
especifica, se observo mayor disconformidad en respecto a la relacion que se tiene con
los superiores (52.2%), no obstante, valoran més el desarrollo personal (40.9%) y la
estabilidad que perciben en la organizacion (55.7%).

Relacionado a nuestros hallazgos, en México, Herndndez & Guevara (2015)
encuentra que dificultades respecto al desarrollo personal, en el binomio trabajo-familia,
y presencia de estrés laboral; no asi con la identificacion con la organizacion y con la
satisfaccion del empleado, siendo estos dos factores los puntos mas fuertes a favor de la
percepcion del clima organizacional, no obstante, en Cuba, Amaro, Gonzales, & Pérez
(2015), sefiala que el clima organizacional alcanzé un indice de satisfaccion de 3.4,
percepcion medianamente favorable con tendencia favorable de la escala valorativa
utilizada donde los valores entre 2.6 y 3.5. En Colombia, Del toro, Salazar, & Gomez

(2011), pone en evidencia que el clima organizacional es percibido como positivo.

En nuestro pais, investigaciones como las de Tejada (2016), encuentra que los
niveles de clima laboral que el 36.5% y 36% representan un nivel promedio a favorable,
resultados relativamente contradictorios a los nuestros hallazgos. Calcina (2015),
encuentra que el 71.4 % (25) obtuvo un Clima Organizacional regular y el 28.6% (10)

muy bueno.

En cuanto al segundo objetivo especifico se planted describir la satisfaccion
laboral que percibe el personal de serenazgo sobre la satisfaccion laboral, en general y
segun dimensiones, tales como: relacion jefes/comparfieros, condiciones de trabajo,
prestaciones recibidas, satisfaccién intrinseca, y participacion en las decisiones. De
manera general predomind el nivel medio de satisfaccion laboral con el 42.6%, seguido
del nivel bajo (33.9%). De manera especifica, se evidencia mayor satisfaccion con las
relaciones interpersonales y en la satisfaccion intrinseca, y mayores dificultades con las

prestaciones recibidas (80.0%) y la Participacion en las decisiones (50.4%)

Candanosa & Lechuga (2015), en Colombia encuentra insatisfaccion laboral con
un indice de 6.92 y las condiciones de trabajo en un indice de 7.37; en términos de
antigiedad, los de menor a 12 meses y la superior a 61 meses se encuentra

aceptablemente satisfecha, mientras que los empleados que tienen entre los 13 y los 60
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meses, insatisfechos, asimismo, este autor sefiala que Los colaboradores, respecto a su
satisfaccion sefialan que pocas veces sienten el conjunto de estimulos que potencian su
percepcion de su empresa como tal, como organizacion o como lugar en el que trabaja,
se realiza y gana una remuneracion. Ponton (2014) encuentra que los colaboradores
estan de acuerdo con su salario, resultado que en nuestros hallazgos se interpreta en las
prestaciones recibidas. Del toro, Salazar, & Gémez (2011), encuentra que la satisfaccion
laboral es calificada como neutral, esquinante a nuestra investigacion como el nivel
medio. Calcina (2015), sefiala que la satisfaccion laboral 85.7% (30) fue media, 8.6%
(3) alta, y 5.7% (2) baja. Alva & Juérez (2014), menciona que existe un nivel medio de
satisfaccion de los colaboradores. Charaja & Mamani (2014) sefiala que tienen una
actitud regular, es decir, indican estar ni satisfechos, ni insatisfechos, destacando los

indicadores: relaciones interpersonales

La investigacion de Amaro, Gonzales, & Pérez (2015), en Cuba, encuentra
resultados contradictorios, ya que sefiala que los colaboradores piensan con gran agrado
acerca de la actividad que realizan en su centro laboral; la variable més deteriorada es la
motivacion referida a las reacciones y actitudes encaminadas a satisfacer las
necesidades del trabajador. Vallejo en el 2014, encuentra que solo el 16.43% de los
guardias estan de acuerdo con su satisfaccion, mientras que el 24.29% esta parcialmente
de acuerdo, y el 59.29% esta en desacuerdo, resultados que son contradictorios a los
nuestros. Asimismo, Pontén (2014), en Ecuador, encuentra que existe un alto nimero de
colaboradores los cuales se sienten insatisfechos con su empresa, el 75% equivalente a
un total de 30 personas encuestadas, se mostraron inconformes; y de manera especifica,

sefiala insatisfaccion en las relaciones interpersonales y con las condiciones de trabajo.

El objetivo especifico 3 fue comparar la percepcion del clima organizacional por
parte del personal de serenazgo segun: edad, tiempo en la institucion. Nuestros
hallazgos indican que la percepcién del Clima organizacional depende de manera
significativa de la edad del trabajador, de modo que, aquellos que tienen hasta 25 afios
de edad, suelen percibir un clima medio con tendencia a alto; no obstante, los que tiene
de 26 a 34 afios, tienen a percibirlo en nivel bajo, y finalmente, los que tienen de 35 a
mas edad, suelen percibirlo mucho mas bajo; por otro lado, sucede de modo similar con
el tiempo de servicio, puesto que los serenos que llevan hasta 3 afios de edad laborando
tienden a percibir un mejor clima organizacional, mientras que, los que llevan de 3 a 5

afios en la base, estan mas inconformes, no obstante aquellos que llevan de 3 a 5 afios
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tienden a percibir un clima organizacional a nivel medio. Esto puede ocurrir, puesto que
una persona que inicia en un trabajo, por lo general, recién se esta incorporando a un
clima que en teoria considera que todo esta en buenas condiciones, conforme pasa el
tiempo, se va dando cuenta de algunas deficiencias manifestando de distintos modos su
inconformidad, no obstante, ya cuando va pasando més el tiempo de servicio, la persona
tiende a entran en una etapa de adaptacion al medio, por lo que decrementa su

disconformidad.

Resultados con la misma tendencia se encuentra en los resultados que responden
al objetivo especifico 4, donde se encuentra asociaciones significativas entre una baja
satisfaccion con el trabajo y los que tiene de 26 a 34 afios de edad y los que tienen de 3
a 5 afios en el servicio; por otro lado, se evidencia insatisfaccion en los trabajadores que
tienen de 26 a 34 afios de edad y en los que llevan de 3 a 5 afios de edad; y finalmente,
los que tiene de 35 a mas edad, y los que tiene de 5 a mas afios en el servicio,

manifiestan una satisfaccion neutra.

5.4.2. Conclusiones

1) En la investigacion se encontr6 que cuanto mejor es la percepcién del clima
organizacional por parte del personal de serenazgo, mas satisfechos estan con su
trabajo.

2) La tercera parte de los serenos, perciben un clima desfavorable, mientras que, la
quinta parte estd conforme con su ambiente laboral. De manera especifica se
encuentra mayor dificultad en las relaciones que tiene los serenos con sus
superiores, no obstante, muestran mayor conformidad con las oportunidades de
desarrollo profesional y la estabilidad que la entidad les ofrece.

3) En lineas generales, la tercera parte de los serenos estan insatisfechos con su
trabajo, y poco menos de la quinta parte se muestra satisfecho. De manera
especifica, muestran mayor insatisfaccion respecto a las prestaciones prestadas
por la entidad y en la participacion en las decisiones, pero si estan satisfechos
con las relaciones que hay entre compafieros y con su condicidn intrinseca
respecto al trabajo.

4) Los que tienen hasta 25 afios de edad, tienden a percibir mejor el clima

comparados con los que tienen de 26 a mas afios de edad; asimismo, los serenos
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que tienen poco tiempo laborando tienden a estan més disconformes con el
clima comparados con los que llevan de 3 a méas afios de servicio.

5) Se evidencia mas insatisfaccion en los trabajadores que tiene de 26 a mas afios
de edad y en los que llevan mas de 3 afios en el servicio, comparados con los
mas jovenes y con quienes llevan poco tiempo en el servicio, quienes tienden a
estar mas satisfechos.

5.4.3. Recomendaciones

1) A la comunidad cientifica: realizar estudios de réplica en otras bases de serenazgo,
con el fin de establecer comparaciones entre los resultados obtenidos en este
estudio, con los que se pueda encontrar en el entorno laboral de otro distrito de la

ciudad de Lima.

2) Desde un punto de vista practico y organizacional; evaluar periédicamente el clima
organizacional y los estilos directivos, para tomar decisiones correctivas (si fuera

necesario) apuntando a la eficacia organizativa.
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A. Pruebas psicoldgicas, cuestionarios o escalas utilizadas

ESCALA DE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas a la organizacion vy a las actividades del
trabajo. Mo hay preguntas buenas ni malas. Respondade la manera mas francay sincera, marcando con un
aspa la frase y puntaje que mejor expresa su punto de vista de acuerdo a la escala siguiente:

| 1 | TOTALMENTE EN DESACUERDO | (TDA)

| 2 _|DESACUERDO ____________[(DA)___
3 [ INDECISO 1

|4 [DEACUERDO _____________[[A____
5 | TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

MIVEL DE PERCEPCION

N° | ASPECTOS VINCULADOS A LA ORGANIZACION Y AL TRABAIO 3

Se observa compromiso y motivacion en el personal por hacer las cosas bien.

Lostrabajadores se involucran en sustareas y lo hacen con responsabilidad

Se siente la union y el espiritu de cuerpo en el ambiente de trabajo.

Los jefesfelicitan a lostrabajadores cuando hacen algo bien.

Los jefesvaloran ytoman encuenta las ideas aportadas por los empleados.

1
2
3
4 | Existe confignza, comunicacion y respeto entre lostrabajadores
5
&
7

Los jefes apoyan, guian y arientan lastareas de los subordinados.

g Las actividades gue se ejecutan me permiten desarrollarme
profesionalmente.

9 | Losjefes promueven la autonomiay la libertad para trabajar.

10 ! Lasremuneracionesson atractivasy compensan adecuadamente mi trabajo.

Las remuneraciones que recibo me permiten atender mis necesidadesy
progresar.

11

12 | Laestructuraorganizacion y lasfunciones de trabajo estan bien definidas.

Se planificay se fijan objetivos y la forma de alcanzar los resultados en el

13
trabajo.

14 | Hay una constante supervision para efectuar el trabajo con calidad.

15 | Existe demanda y exigencia por hacer las cosas contra el tiempo.

16 | Serequiere esfuerzoy dedicacion para alcanzar las metas.

17 | Existen reglas, objetivosy procedimientos claros para cumplir lasfunciones.

18 | Seda prioridad a la disciplina y al cumplir de las disposiciones de trabajo.

19 | Losjefesvigilan, controlan y supervisan de cercaalos trabajadores.

20 | Se premia el cumplimiento de las tareas v los objetivos fijadosy alcanzados.

21 1 5e permite hacer las cosas con libertad v haciendo mejoras y cambios.

22 | El tipo de trabajo v |as tareas que se realizan, son novedosas y cambiantes.

23 | Los|ugares de trabajo son limpios, ordenados, seguros y comodos.

74 Cuentacon los equipos proteccion personal y de seguridad para realizar su
trabajo.

(ST ORESIHOIEOIEINO IO CIIOIEOIIOINO RO INORICIHOINOREIITOIIOITOINOINOIN ol
TR ORENITOIROIE IO SIEOIROIROI IO MO RTINSO RISIHSINORESIEOILOIIOIROITOIN oI
TS RESITSIE IR IO SIEOIROIROI IO MO NIOINORESIHOINORESILOILOIIOIROIEOINY

TS REOITSIROIE OO SIE ORI OO NIOINORIOIHOINOREOILOILOIOIROIT oI Ol
(ST O RIS OISO CIOIOHOINO RIS INORICHOINORTIITOIIOIOINOINO I o1y

25 | Existenriesgoscontrala salud y la integridad cuando desarrolla el trabajo.
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas a sus sentimientos sobre la organizacion y a las
actividades del trabajo. No hay preguntas buenas ni malas. Responda de la manera mas franca y sincera, marcando
con un aspa la frase y puntaje que mejor expresa su punto de vista de acuerdo a la escala siguiente:

1 | TOTALMENTE EN DESACUERDO (TDA)
2 |DESACUERDO ____________[(oA)
3 | INDECISO 0

4 |DEAcUrRDO Al
5 | TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

NIVEL DE PERCEPCION

N° | ASPECTOS VINCULADOS A LA ORGANIZACION Y AL TRABAJO 1 2 3 2 5

1 | Los jefes valoran adecuadamente los trabajos que se realizan.

2 | Las relacionesinterpersonales con los jefes y supervisores son optimas.

g | Hayigualdad y justicia en el trato de los jefes y los supervisores.

g | Existen buenas relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo.

5 | Las condiciones del ambiente fisico del trabajo son comodas y seguras.

La jornada y el horario de trabajo es apropiada.

Se respetan los contratos, los beneficios, las leyes laborales

6
7
g | Hay oportunidades de dialogar colectivamente con los jefes y autoridades
L]

Las salarios y remuneraciones me alcanzan o son suficientes.

10 | Existen oportunidades de ser aprender y ascender laboralmente.

11 | Encuentro gusto y alegria en el trabajo que realizo, lo disfruto.

12 | Me ofrecen la oportunidad de hacer aquello en lo que destaco.

13 | Me agradanlos retos de los objetivos, metas y preduccién a alcanzar

14 | Participo en las decisiones de las tareas especificas que se realizan.

15 | Participo en las decisiones del grupo de trabajo o de la unidad.
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B. Pruebas de validez y confiabilidad de los instrumentos

B.1. Clima organizacional

B.1.1. Validez
Correlacion Correlacion Correlacion

- total de . total de . total de
Item Item Item

elementos elementos elementos

corregida corregida corregida
col ,481 co9 536 col7 415
co2 ,553 col0 517 col8 ,557
co3 ,520 coll ,480 col9 377
co4 572 col2 ,604 co20 ,581
co5 ,640 col3 ,607 co2l ,681
co6 ,627 col4d 317 €022 ,581
co7 472 colb5 114 c023 ,606
co8 ,489 col6 321 co24 ,341

B.1.2. Confiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,898 25
B.2. Satisfaccion laboral
B.2.1. Validez

- Correlacion total de . Correlacion total de
Item ) Item .

elementos corregida elementos corregida
sll ,580 sl9 ,406
sl2 ,463 sl10 467
sI3 ,453 sl11 476
sl4 ,408 sl12 ,643
sI5 ,337 sl13 ,409
sl6 ,282 sl14 ,545
sl7 ,499 sl15 ,629
si8 278
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B.2.2. Confiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,834 25
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