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RESUMEN

Objetivo: Determinar qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en la Empresa Granjas Amazdnicas, Madre de Dios, enero-
junio del 2017.

Material y métodos: Investigacion: No experimental, de corte transversal.
Poblacion: total de poblacién. Muestra:30, tamafio muestra: 30, Seleccion: no
probabilistica

Resultados y conclusiones: Se ha demostrado la existencia de correlacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los miembros de la
compariia de bomberos voluntarios con un coeficiente de correlacion r= 0,691, lo
cual indica la existencia de una correlacion positiva media con un nivel de
significancia (0.05). Se identifico la existencia de correlacion entre la variable
satisfaccion laboral y la dimensién comunicacion interna, siendo su coeficiente
de correlacién rho= 0,634, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva
media. Se ha demostrado la existencia de correlacion entre la variable
satisfaccion laboral y la dimension reconocimiento, siendo su coeficiente de
correlacion rho= 0,452, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva
débil. Se ha demostrado la existencia de correlacion entre la variable satisfaccion
laboral y las relaciones interpersonales en el trabajo, siendo su coeficiente de
correlacion rho= 0,565, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva
media.

Palabras clave: satisfaccion laboral, clima organizacional



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between the Organizational Climate and
Work Satisfaction in the Amazonas Farms Company, Madre de Dios, January-June
2017.

Material and methods: Research: Non-experimental, cross-sectional. Population:
total population. Sample: 30, sample size: 30, Selection: non probabilistic

Results and conclusions: The existence of a correlation between the organizational
climate and the job satisfaction of the members of the volunteer fire company with a
correlation coefficient r = 0.691 has been demonstrated, which indicates the
existence of a mean positive correlation with a level of significance (0.05). We
identified the existence of a correlation between the labor satisfaction variable and
the internal communication dimension, with its correlation coefficient rho = 0.634,
which indicates the existence of a mean positive correlation. The existence of a
correlation between the labor satisfaction variable and the recognition dimension has
been demonstrated, with its correlation coefficient rho = 0.452, which indicates the
existence of a weak positive correlation. The existence of a correlation between the
labor satisfaction variable and the interpersonal relations at work has been
demonstrated, with its correlation coefficient rho = 0.565, which indicates the
existence of a mean positive correlation.

Keywords: job satisfaction, organizational climate
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INTRODUCCION

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente, pues fue
introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman en
1960. Y es tal vez por esa juventud que de su estudio no existe una unificacion de
definiciones y metodologias que permitan elaborar una clara definicién y distincién.
El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos Yy colectividades que generan comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente.

El clima organizacional de acuerdo con Méndez (2006) ocupa un lugar destacado
en la gestion de las personas y en los ultimos afios ha tomado un rol protagonico
como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafos que
buscan identificarlo y utilizan para su medicién las técnicas, el andlisis y la
interpretacion de metodologias particulares que realizan consultores del area de
gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa.

La satisfaccién laboral, por su parte, es una respuesta emocional positiva al puesto
y que resulta de la evaluacioén de si el puesto cumple o permite cumplir los valores
laborales del individuo (Locke, 1976, 1984).

En el polo opuesto se sitla la insatisfaccion laboral como una respuesta emocional
negativa hacia el puesto en tanto que este ignora, frusta o niega los valores
laborales de uno (Locke, 1976)

El propdsito de la presente investigacion es Determinar qué relacion existe entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas,

Madre de Dios, enero-junio del 2017.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En la actualidad es necesario que las organizaciones se preocupen por
conocer e investigar sobre el clima organizacional, puesto que el
comportamiento de los individuos en la organizacién genera muchas veces un
ambiente que afecta tanto a estos como a los objetivos de la misma. El clima
organizacional ejerce wuna influencia directa en la conducta y el
comportamiento de los distintos agentes que laboran en ella, por consiguiente
determina la forma en que el trabajador percibe y realiza su trabajo, su
rendimiento, su productividad y el grado de satisfaccion que experimenta en la

labor que desempefia (Garza, 2010, p. 8).

En la actualidad no existe una definicion unanimemente aceptada sobre el
concepto de satisfaccion laboral. Es mas, en muchas ocasiones cada autor
elabora una nueva definicion para el desarrollo de su propia investigacion
(Harpaz, 1983). En primer lugar, existen una serie de definiciones que hacen
referencia a la satisfaccion laboral como estado emocional sentimientos o
respuestas afectivas ( Locke, 1976). Un segundo grupo de autores considera

que la satisfaccion laboral va mas alla de las respuestas afectivas o
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emocionales y de ahi la importancia que ésta tiene en las conductas laborales.
Estos autores conciben la satisfaccion laboral como una actitud generalizada
ante el trabajo (Arnold, Robertson y Cooper, 1991). Otros autores han
considerado diferentes facetas en la satisfaccion laboral (Bravo, 1992; Peir6,
1984; Vroom, 1964). No obstante, muchas de esas facetas Unicamente difieren
entre si en cuanto a su denominacion o etiqueta pues el contenido al que
hacen referencia es muy similar. Asi, por ejemplo, la dimension de satisfaccion
con la retribucion ha sido etiquetada por otros autores como satisfaccién con
las recompensas extrinsecas 0 como satisfaccidbn extrinseca, pero

definiéndose todas ellas del mismo modo.

En general, las facetas de satisfaccion mas mencionadas tienen que ver con
la satisfaccion con el contenido del trabajo (interés intrinseco del trabajo, la
variedad, las oportunidades de aprendizaje o la dificultad), con el salario, con
las condiciones de trabajo (horario, descansos, condiciones ambientales) y
con la empresa.

Ante esta gran variedad de facetas, Herzberg (1959) sefiala que existen
factores de motivacion intrinsecos del trabajo, vinculados directamente con la
satisfaccion laboral, tales como el trabajo mismo, los logros, el reconocimiento
recibido por el desempefio, la responsabilidad y los ascensos. Los factores
extrinsecos del trabajo, que no pueden ser controlados o modificados
directamente por el trabajador, estan relacionados con la higiene, las politicas
de organizacion, la supervision, la disponibilidad de recursos, el salario y la

seguridad.

Locke (1976) definio la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo
o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto”. En general, las distintas definiciones que diferentes autores han ido
aportando desde presupuestos teéricos no siempre coincidentes reflejan la
multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral: las

circunstancias y caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada
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trabajador condicionaran la respuesta afectiva de éste hacia diferentes

aspectos del trabajo.

Una de las teorias que mas ha influido en el area de la satisfaccion laboral es
la formulada por Herzberg (1959), denominada teoria de los dos factores o
teoria bifactorial de la satisfaccion. Herzberg postul6é la existencia de dos
grupos o clases de aspectos laborales: un grupo de factores extrinsecos y otro
de factores intrinsecos Los primeros estan referidos a las condiciones de
trabajo en el sentido mas amplio, tales como el salario, las politicas de
empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc. Segun el modelo
bifactorial estos factores extrinsecos s6lo pueden prevenir la insatisfaccion
laboral o evitarla cuando ésta exista pero no pueden determinar la satisfaccion
ya que ésta estaria determinada por los factores intrinsecos, que serian
aguellos que son consustanciales al trabajo; contenido del mismo,

responsabilidad, logro, y otros.

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccion laboral sélo
puede venir generada por los factores intrinsecos (a los que Herzberg llamé
"factores motivadores") mientras que la insatisfaccion laboral seria generada
por los factores extrinsecos (a los que Herzberg dio la denominacién de
"factores higiénicos").

La continua investigacion de Likert (1968) y sus colaboradores en la
Universidad de Michigan destac6 la necesidad de considerar tanto los recursos
humanos como los de capital como activos que requieren una adecuada
administracion. Los recursos humanos son indispensables para las
organizaciones. Toma afos contratar, capacitar y desarrollar equipos de
trabajo personal nuevo en grandes cantidades. (Hersey, Blanchard y Johnson,
1997).

Los primeros en precisar el concepto de clima organizacional fueron Tagiuri y

Litwin (1968), quienes lo definen como una cualidad o propiedad del ambiente

12



interno organizacional que: (a) es percibida o experimentada por los miembros
de una organizacion, (b) influye en sus comportamientos y (c) tiene una

duracion relativa.

Luego Campbell (1970), amplia el concepto y lo considera como un conjunto
de atributos relativamente duraderos y especificos del ambiente interno de la
organizacién que puede ser deducido del modo en que una organizacion se
relaciona con sus miembros y su ambiente. En esta relacion el individuo toma
actitudes y se crea expectativas que describen la organizacion en su

caracteristicas estaticas como en grado de autonomia.

Jonhson (1972), Payne (1974) y Dressel (1976), sefialan que el clima de una
organizacién surte efectos sobres la conducta de sus integrantes y afecta las
actividades puesto que se compone de un conjunto de variables que
comprenden: las normas, valores, estructuras organizacional, valores grupales
y otros. Para Payne, ademas, puede ser medido operacionalmente con
meétodos observables objetivos, a través de las percepciones de los miembros

del sistema.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weik (1970), en una revision y sintesis de varios
estudios sobre el clima, identificaron cuatro categorias generales de la
situacién organizacional que son: (a) las propiedades estructurales, (b) las
caracteristicas ambientales, (c) el clima organizacional y (d) las caracteristicas
formales de los roles. Ellos describen el clima organizacional como un
conjunto de atributos especificos de una organizacion particular que se pueden
deducir de la manera en que la organizacion interactda con sus miembros y
con el medio ambiente. Identificaron las siguientes dimensiones del clima
organizacional: autonomia individual, grado de estructura impuesta sobre el

cargo, sistema de recompensa, consideracion, calor y apoyo.
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La Empresa Granjas Amazonicas es una Avicola lider en el Departamento
de Madre De Dios por su constante Innovacién, con alta tecnologia y
socialmente responsable. Integrado por personas comprometidas que
producen y comercializan alimentos inocuos de calidad en toda su linea de
productos; es asi que contribuye a los consumidores en brindar una
alimentacion con altos niveles proteicos y saludables.

Asimismo, promueve el desarrollo de sus colaboradores, invirtiendo en
capacitacion permanente. Orientamos nuestra empresa a mantener alta
tecnologia e innovacion, con una cultura organizacional basada en valores

como base fundamental del desarrollo sostenible de la compainiia.

Mision de la empresa Granjas Amazdnicas

Ser una Empresa eficiente del sector, con una rentabilidad y desarrollo
sostenido preservando el medio ambiente, invirtiendo en tecnologia,
maximizando la Bioseguridad con responsabilidad social, contando con un
potencial humano de calidad, con alto compromiso y valores, e innovando en

procesos y gestion que nos lleve a ser competitivos.

Vision de la empresa Granjas Amazoénicas

Un lugar para el desarrollo personal y la excelencia competitiva en el sector
Avicola.

Se puede observar que las relaciones interpersonales entre los Directivos de
la Empresa Granjas Amazoénicas son de manera cordial con algunas
diferencias siempre, ya que los Directivos son Familia eso  quizas tenga
mucho que ver, pero existen algunas diferencias que hacen que el trabajo
no tenga la eficiencia que deberia tener para cumplir con las metas propuestas

dentro de la Organizacion, se puede analizar que existe una discusion por la
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aceptacion de la Jefatura y a su vez se maneja una relacion hipdcrita entre
Directivos.

También es importante recalcar, en la Empresa existe una resistencia al
cambio bastante marcada y que la Organizacion no es tan formal como se
espera que sea por parte de los Directivos, motivo por el cual se generan varios
conflictos en la parte Directiva, no siempre estdn de acuerdo con las

decisiones del Gerente.

El ambiente de trabajo que se percibe en la Empresa esta dividido, puesto que
una parte de los trabajadores no se sienten identificados con la Empresa, solo
buscan beneficio propio. ya sea por uno u otro motivo.

Otro punto importante es la Falta de Incentivos laborales, incentivos
econémicos y no Econdmicos, como reuniones por aniversario, horarios
flexibles u otras actividades que puedan hacer sentir mejor al trabajador, estas
faltas produce malestar, tensiones e inconformidad.

La Falta de Comunicacién por parte de la Gerencia, Cuando los jefes no saben
comunicar adecuadamente con sus colaboradores se genera incertidumbre,
esto afecta al desempefio laboral de cada uno.

No existen los programas de capacitacién constante, por lo tanto no deja que

uno pueda desarrollarse profesionalmente.

1.2 DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Espacial:
La investigacion se realizé en la empresa Granjas Amazonicas de la Provincia

de Tambopata, departamento de Madre de Dios.

1.2.1. Temporal.

La investigacién se realizé en el espacio temporal de los meses de enero a

junio del afo 2017
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1.3 PLANTEAMIENTO DE PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1 Problema General
¢ Qué relacién existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de Dios, enero-junio
del 20177

1.3.2 Problemas Especificos
1.¢,Qué relacion existe entre la comunicacion interna y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de Dios, enero-junio
del 20177

2.¢,Qué relacion existe entre el reconocimiento y la Satisfaccion Laboral
en la Empresa Granjas Amazoénicas, Madre de Dios, enero-junio del
20177

3.¢,Qué relacion existe entre las relaciones interpersonales en el trabajo
y la Satisfaccion Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de
Dios, enero-junio del 20177
14 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Obijetivo General
Determinar qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccién Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de

Dios, enero-junio del 2017

1.4.2 Objetivos Especificos
1.Conocer qué relacién existe entre la comunicacién interna y la
Satisfaccién Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de

Dios, enero-junio del 2017
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2.Conocer qué relacion existe entre el reconocimiento y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de Dios, enero-
junio del 2017

3.Conocer qué relacidn existe entre las relaciones interpersonales en
el trabajo y la Satisfaccion Laboral en la Empresa Granjas
Amazoénicas, Madre de Dios, enero-junio del 2017

FORMULACION DE LA HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Hipotesis General

Existe correlacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en la Empresa Granjas Amazdénicas, Madre de
Dios, enero-junio del 2017

1.5.3 Hipotesis Especificas

1.6.

1. Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y la
Satisfaccién Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de
Dios, enero-junio del 2017

2. Existe relacion significativa el reconocimiento y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de Dios, enero-
junio del 2017

3. Existe relacién significativa las relaciones interpersonales en el
trabajo y la Satisfaccién Laboral en la Empresa Granjas Amazonicas,

Madre de Dios, enero-junio del 2017

VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Variable independiente

Clima Organizacional

1.6.2. Variable dependiente

17



Satisfacciéon Laboral

1.6.3. Operacionalizacion de Variables.

LABORAL

subjetiva de las
experiencias
laborales del
sujeto

dependiente positivo o fisica y/o Confort
) placentero de la
SATISFACCION percepcion 2. Politicas

Administrativas

3. Relaciones
sociales

Variables Definicién Di . Escala de
imensiones Naturaleza S
Conceptual medicién
Variable Se dice que el 1. comunicacion Cualitativa Nominal
independiente clima laboral interna
consiste en 2. reconocimiento
CLIMA un grupo de 3. relaciones
ORGANIZACIONAL | caracteristicas interpersonales
gue definen a una | en el trabajo
organizacion y
gue la distingue
de otras
Variable Estado emocional | 1. Condiciones Cualitativa Nominal

1.7. DISENO DE LA INVESTIGACION
1.7.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion, se ubica dentro de un tipo y nivel descriptivo-
correlacional debido a que su objetivo general, esta dirigido a Determinar la

relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) la investigacion descriptiva es
aquella en la cual el objetivo fundamental es sefalar las particularidades de
una situacion, hecho o fendmeno, es decir, describir sistematicamente el

comportamiento de una variable.
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1.7.2

1.7.3.

1.7.4.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) definen la investigacion
correlacional como un tipo de estudio que tiene la finalidad de describir la
relacion entre dos o mas variables en un momento determinado. Estos autores
mencionan que también se trata de descripciones, pero no de variables
individuales sino de sus relaciones, sean estas puramente correlaciones o

relaciones causales.

. Nivel de Investigacion

Descriptivo, correlacional de corte transversal

Métodos de Investigacion

En el proceso de la investigacion se ha aplicado el método cientifico porque
se ha tenido en cuenta los elementos basicos de una investigacion cientifica:
Problema, el sistema conceptual, las definiciones, hipotesis, variables e
indicadores.

En la parte operacional se aplic6 los métodos: de observacion, analisis e
induccion.

Método de observacion, por ser un proceso de conocimiento por el cual se ha
percibido deliberadamente las caracteristicas existentes en las variables de
la investigacion.

Método de analisis, por cuanto el proceso de conocimiento se inicié
identificando y describiendo cada una de las dimensiones que caracterizan
una realidad especifica expresada por cada variable de estudio considerada
en la investigacion.

Método de induccion, porgue el proceso de conocimiento se inicid por el
estudio de casos particulares, en cada variable, con la intencion de arribar a

conclusiones tanto a nivel especifico como, a nivel general.

Disefio de investigacion
La presente investigacion, es de disefio no experimental, debido a que se
determina las variables, “Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional’

estableciendo una descripcion de las variables, sin intervenir ni manipular el
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contexto realizando una sola mediciéon, para formular los resultados de la
investigacion

La tipologia que corresponde a este disefio de investigacion, es el siguiente:

o
T,

“M” es la muestra donde se realiza el estudio.

9(—’ W(——-}xo

Dénde:

Los subindices “x, y,” en cada “O” nos indican las observaciones obtenidas en
cada de una de las dos variables.
El coeficiente “r" hace mencién a la posible relacion existente entre las

variables en estudio.

1.8. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION
1.8.1. Poblacidén

La poblacion de estudio, estara conformada por los bomberos voluntarios de
madre de dios que son un total de 30

DETALLE SUB TOTAL
Poblacion de estudio 30
TOTAL 30

1.8.2. Muestra

20



DETALLES PARTICIPANTES | PORCENTAIJE
Muestra 30 100%
TOTAL 30 100%
Muestra= 30

Tipo de muestreo intencionado o por conveniencia

1.9. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
1.9.1. Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta

1.9.2. Instrumentos

Los instrumentos de medicion de los constructos a analizar se tomaron del
modelo propuesto por Chiang, Salazar y Nufiez (2007), quienes miden el clima
organizacional en siete dimensiones: comunicacion interna (14 items),
reconocimiento (10 items), relaciones interpersonales en el trabajo (8 items),
toma de decisiones (6 items), entorno fisico (6 items), compromiso (4 items) y
adaptacion al cambio (5 items).

Se utilizé la escala de respuesta de Likert de 5 puntos:

muy de acuerdo (5),

de acuerdo (4),

no estoy seguro (3),

en desacuerdo (2),

totalmente en desacuerdo (1).

y el otro cuestionario modificado el cual valorara la Satisfaccion laboral cuya
elaboracion y validacion ha sido realizado por Sonia Palma Carrillo en el
trabajo Satisfaccion laboral SL — SPC para trabajadores de Lima Metropolitana

el cual consta de 36 enunciados dirigido al personal
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1.10. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion se justifica por

En la presente investigacion abordo, la descripcion de la satisfaccion laboral,
e indagar su relacion con el compromiso organizacional de los bomberos
voluntarios en la ciudad de Puerto Maldonado.

La trascendencia de este estudio es darle importancia a la satisfaccion laboral
del personal para que se sienta comprometido laboralmente y pueda trabajar
mejor.

La realizacion de esta investigacion no representara un costo elevado para el
investigador ya que el establecimiento seleccionado para su estudio, se
encuentra situado en un lugar cercano y accesible; ademas se cuenta con el
apoyo de los bomberos para la facilitaciéon de la informacién necesaria.

Por todo lo anteriormente mencionado se considera que se cuenta con los
recursos necesarios para llevar a cabo el estudio, por lo que su realizacion

resulta bastante factible para ambas partes.
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2.1

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
Antecedentes internacionales.

Chiang Vega, Maria Margarita, Nufiez Partido, Antonio Huerta Rivera, Patricia
Carolina (2015). Efecto Del Clima Organizacional En La Autoeficacia De
Los Docentes De Instituciones De Educacion Superior. Refieren que
respecto a la relacion entre las variables de clima organizacional con la
autoeficacia, como conclusion que engloba a ambos paises y a ambos tipos
de universidad, destaca la relacion positiva entre autoeficacia y las variables
de clima interés por el aprendizaje del estudiante, empowerment y consenso
en la mision, donde se sigue observando la importancia de la identificacién con
la universidad como variable relevante del docente. Los profesores que se
sienten mas capaces para cumplir su tarea docente son también los que
muestran un mayor interés por el aprendizaje de sus alumnos, perciben una
mayor libertad para tomar sus propias decisiones y perciben un mayor
consenso con la misiébn de su universidad. Una politica de direcciéon que
reforzara las variables de clima empowerment y consenso en la misién

mejoraria la satisfaccion laboral y la eficacia docente de los profesores

Raul Cardona Echeverri Renato Zambrano Cruz (2014). Revision de
instrumentos de evaluacion de clima organizacional, refiere que se

coincide con lo propuesto por Schneider (1975) acerca de que el clima es un

23



concepto indeterminado, y como se ha venido mencionando, forma parte de la
orientacion paradigmética de los investigadores. En consecuencia, el clima
organizacional se puede abordar desde nociones asociadas a constructos
perceptuales (psicolégicos), condiciones organizacionales (estructura
organizacional), la interaccion de los individuos y la cultura de la organizacion

(interactiva y cultural).

Carlos Anibal, Manosalvas Vaca. Luis Oswaldo Manosalvas Vaca. Jorge
Nieves Quintero (2014) El clima organizacional y la satisfaccion laboral:

un analisis cuantitativo riguroso de su relacion, refieren que a pesar de
obtener un resultado positivo, existieron algunas limitaciones que es
importante sefialar para encaminar futuros trabajos de investigacion. En primer
lugar, el estudio se realiz6 en un contexto especifico, por lo que la
generalizacion de los resultados puede verse limitada. Sin embargo, los
constructos utilizados y sus modelos de medida podrian adaptarse facilmente
a otros contextos, gracias a las teorias y conceptos que los respaldan. Se
recomienda replicar el estudio en otros contextos e incluir aspectos culturales

que puedan, de alguna manera, influir en la relacion de estos constructos.

Maria  Carmen  Sanchez-Sellero etal. (2013), Caracteristicas
organizacionales de la satisfaccion laboral en Espafia, manifiesta que
entre caracteristicas personales y organizacionales, son los factores
organizacionales los que ejercen mayor influencia en la satisfaccion laboral.
Asi lo avalan la mayoria de estudios a este respecto. Partiendo de esta
premisa, hemos planteado un modelo empirico que tiene como novedad el
namero y la eleccién de variables organizacionales que pretenden explicar el
grado de satisfaccién con el trabajo actual. Este modelo lo consideramos
satisfactorio si se tiene en cuenta que en la regresion se han incorporado
Unicamente variables organizativas. De las 10 variables explicativas, la

motivacion es la que ejerce mayor peso en la ecuacion de regresion.
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Juarez-Adauta, Salvador; (2012). Clima organizacional y satisfaccion
laboral , articulo cientifico, refiere que se identificé alta correlacién en-tre los
niveles de satisfaccién laboral y clima organizacional.Por categoria de trabajo,
se identificd que mientras mayor esel nivel de organizacion del trabajo, mayor
es la satisfacciony el clima organizacional, con excepcién de enfermeria
guemanifestd satisfaccion con tendencia al alta pero un climaorganizacional
con tendencia media. El personal de serviciosbasicos manifesté una menor
satisfaccion con el trabajo y el clima organizacional. En cuanto al turno de
trabajo, el personal que expresé mayor satisfaccion fue el de la jornada acu-
mulada, seguido por el de los turnos matutino y vespertino; el menos
favorecido fue el turno nocturno, que produce menor satisfaccién laboral y

clima organizacional.

Antecedentes nacionales.

Pérez Tenazoa, Néstor Oswaldo; Rivera Cardozo, Pedro Lito (2013) Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013, tesis para obtener
el Grado Académico de Magister en Gestibn Empresarial, Universidad
Nacional De La Amazonia Peruana, manifiestan que existe un Nivel Medio o
moderado de Clima Organizacional de los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. 2. Existe un Nivel
Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Instituto de

Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

Sandro Hospinal Escajadillo (2013) Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la empresa F y D inversiones S.A.C. informa que El clima
organizacional, es positivo, esta en el intervalo de [3.3029, 3.6537].-La
satisfaccion laboral, es positivo, esta en el intervalo de [3.5114, 3.8967].-Los
factores criticos del clima organizacional son: cohesién, equidad vy

reconocimiento; su importancia en conjunto es de 99.1%. — Los factores
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criticos de la satisfaccion laboral son: satisfaccion por el trabajo en general,
satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo y satisfaccion en relacion subordinado-jefe, la
importancia en conjunto de éstos cuatro factores alcanza el 99.8%.-El clima
organizacional impacta en un 84.6% a la satisfaccion laboral, porque el pvalue
<0.05y el R2 es 84.6%

Arturo Alexander Segura Masso6 (2012). Clima organizacional: un modo
eficaz para dirigir los servicios de salud. Articulo de reflexion no derivado
de investigacién. Se concluye que el estudio del clima organizacional dentro
de una institucion o servicio de salud debe contribuir al establecimiento de
relaciones armoniosas entre sus trabajadores, y como consecuencia se debe
producir un aumento en la autoeficacia de estos en la satisfaccion de la
poblacién que garantice la calidad del servicio de salud prestado. Por lo que
se asevera que el analisis y estudio del clima organizacional de un servicio de

salud son los modos mas eficaces de dirigirlo.

Arias gallegos, Walter (2014), Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una pequefia empresa del sector privado. Indica
gue cabe sefialar que estas diferencias son mayores en las dimensiones de
reconocimiento, estandares y satisfaccion laboral; mientras que en flexibilidad,
responsabilidad y claridad no. Esto significa que los trabajadores sienten en
igual medida que hay apertura a la innovacion y que conocen sus funciones
con claridad; sin embargo, no todos tienen un mismo desempefio, ni se sienten
reconocidos en igual medida. Tampoco se sienten satisfechos de la misma
forma. Como ya vimos, el grado de instruccion, el sexo y el area de trabajo son

factores que explican estas diferencias.

Norma Quispe Aquino (2015), Clima organizacional y satisfaccién laboral
en la asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac,

Andahuaylas, 2015, informa que Siendo el objetivo general determinar la
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2.2

2.2

relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Asociacion
para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Sometidos
al coeficiente de Spearman evidencian una correlacion de 0,652. Lo que
significa que existe relacion positiva moderada entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en
Apurimac, Andahuaylas, 2015. Por tanto se considera comprobada la hipotesis

general.

BASES TEORICAS

.1 Clima Organizacional

Se entiende clima organizacional como las percepciones que comparten los
miembros de una organizacion respecto del ambiente en que se desenvuelven.
Segun Hellrieger y Slocum (1974), Clima Organizacional es “un conjunto de
atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacion particular y/o
sus subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la organizacion
interactua con sus miembros y su ambiente”. Esta definicién implica que al clima
se lo describe a partir de una serie de atributos, que son percibidos por sus
integrantes, que no es medido directamente y que puede ser gestionado por la
organizaciéon y supone que los individuos al interior de un subsistema u
organizaciéon dados deben tener percepciones similares acerca de su clima.
Rodriguez (2004) relaciona el concepto de clima organizacional con el de clima
atmosférico, sefialando que varia a través del tiempo en el largo, mediano y corto
plazo, por lo que no es una caracteristica estable en la organizacién y refleja que
el clima organizacional da cuenta de una serie de factores que tienen lugar en la
organizacioén, a diferencia de otros conceptos que estan referidos a procesos
especificos. A pesar de la globalidad del concepto, y de haber surgido de una
comprension de la organizacion como un sistema abierto, el clima de una
organizacion es entendido habitualmente como medio interno, es decir, se pone
atencion a variables y factores internos de la organizacién y no a factores del
entorno en que la organizacion se encuentra inmersa. En general, la

aproximacion a estas variables internas se consigue a través de ‘las
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percepciones que comparten los miembros de la organizacion respecto del
trabajo, el ambiente fisico en que tiene lugar, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a
dicho trabajo” (Rodriguez, 2004)

Fincher (1983) y Nash (1983) ubican al clima organizacional dentro del sistema
gerencial o administrativo, que incluye, ademas la estructura organizacional,
politicas, procedimientos, reglas, sistema de recompensas, toma de decisiones,
etc. Para Fincher, el clima organizacional se define como “las percepciones que
los empleados pueden tener en relacién a las practicas organizacionales y los

principios operativos.

La valoracion del clima organizacional es pertinente con la valuacion de la
actuacion, ventajas y limitaciones que pudiera tener la organizacién y puede
sugerir pasos correctivos” (p. 383). Para Nash (1983), es mucho mas que un
estilo administrativo; es el resultado de interacciones entre la estructura
organizativa, las politicas, las practicas administrativas, el caracter del personal

y las relaciones humanas informales.

Gant (1983), en una ponencia presentada en la Asamblea Anual de la Asociacion
Americana de Colegios de Educacion, reflexiond sobre las caracteristicas de las
escuelas efectivas y los colegios de educacion y ofrecié una descripcion de las
cualidades tanto de los lideres efectivos, como de los equipos administrativos y
las organizaciones. El decano es caracterizado como la clave para la efectividad

de una institucion de Educacion.

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente existente
entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable

cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion

28



moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas

necesidades.

2.2.2 Satisfaccion laboral
Locke (1976) definié la Satisfaccion Laboral como un "estado emocional
positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto”. En general, las distintas definiciones que diferentes autores han
ido aportando desde presupuestos tedricos no siempre coincidentes reflejan
la multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral: como
las circunstancias y caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada
trabajador condicionaran la respuesta afectiva de éste hacia diferentes
aspectos del trabajo.
Podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de
Su propio trabajo.
Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales
del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que
“deberian ser”.
Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado de su puesto) son:
1. Las necesidades
2. los valores
3. Rasgos personales
Los tres aspectos de la situacién de empleo que afectan las percepciones del
“deberia ser” son:
1. Las comparaciones sociales con otros empleados
2. Las caracteristicas de empleos anteriores

3. Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las condiciones

actuales del puesto son:
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. Retribucion

. Condiciones de trabajo
. Supervision

. Comparneros

. Contenido del puesto

. Seguridad en el empleo

~N o o b~ WODN P

. Oportunidades de progreso.

Los elementos materiales o de infraestructura son definidos como medios
facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y como un indicador
de la eficiencia y el desempefio. Dentro de las condiciones fisicas se considera
el confort, esta dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en un
establecimiento de salud como: la ventilacién e iluminacion, la limpieza y orden
de los ambientes, etc. (Werther-2000)

Los empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por comodidad
personal como para realizar bien su trabajo la comodidad esta referida a los
aspectos de amplitud, distribucion de ambientes y mobiliario suficiente,

privacidad, operatividad y disponibilidad de servicio (Werther-2000)

Beneficios laborales y remunerativos: La compensacion (sueldos, los salarios,
prestaciones, etc.) es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de
su labor. Los sistemas de recompensas, el sueldo, asi como la promocion,
tienen gran importancia como factores de influencia y de determinacion de la
satisfaccion laboral, ya que satisfacen una serie de necesidades fisiol6gicas
del individuo; son simbolos del "status", significan reconocimiento y seguridad;
proporcionan mayor libertad en la vida humana; y, por medio de ellos se
pueden adquirir otros valores.

Para Vroom el dinero adquiere valor como resultado de su capacidad
instrumental para obtener otros resultados; es decir, el dinero adquiere valor
para la persona en la medida que este le sirve para adquirir aspectos como

seguridad, prestigio tranquilidad, etc.
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Si las recompensas son justas y equitativas, entonces, se desarrolla una
mayor satisfaccion, porque los empleados sienten que reciben recompensas
en proporcién a su desempenio.

Por el contrario, si consideran las recompensas inadecuadas para el nivel de
desemperio, tiende a surgir la insatisfaccion en el trabajo, desarrollando en el
trabajador un estado de tension que intenta resolver ajustando su
comportamiento que pueden afectar la productividad y producir el deterioro de
la calidad del entorno laboral.

Asi tenemos que esta situacion se evidencia en los profesionales de
Enfermeria, debido a la diversidad de modalidades laborales que confrontan a

las enfermeras por las diferencias remunerativas y horas de trabajo.

Las politicas Administrativas son el grado de acuerdo frente a los lineamientos
0 normas institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada
directamente con el trabajador y constituyen medios para alcanzar las metas
u objetivos. Asimismo explican el modo en que se conseguiran las metas, y
sirven como guias que definen el curso y &mbito general de las actividades
permisibles para la consecucién de metas. Funcionan como base para las
futuras decisiones y acciones, ayudan a coordinar los planes, a controlar la
actuaciéon y a incrementar la consistencia de la accibn aumentando la
probabilidad de que directivos diferentes tomen decisiones similares cuando
se enfrente independientemente a situaciones parecidas. Las politicas, deben
ser lo suficientemente amplias de miras, estables y flexibles como para que
puedan ser aplicadas en diferentes condiciones, a su vez deben ser
coherentes y ayudar a resolver o prevenir problemas especificos. Establecer
normas claras y concisas que fijan areas de autoridad.

También es importante la consistencia, dado que la inconsistencia introduce
incertidumbre y contribuye al surgimiento de prejuicios, al trato preferente y a
la injusticia.

Asi también en nuestro medio la vision del lider conductor de los recursos

humanos, es importantes para la aplicacion de las politicas que
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estratégicamente han sido trabajadas por el Instituto de Desarrollo del

Recurso Humano del Ministerio de Salud.

La Relacion con la autoridad es la apreciacion valorativa que realiza el
trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades
cotidianas siendo otro determinante importante de la satisfaccion del empleado
en el puesto se considera que el éxito laboral esta condicionado por el grado
de aceptacion y/o rechazo al jefe. A los trabajadores les interesa la
responsabilidad con el jefe. Sin embargo, la reaccion de los trabajadores hacia
su supervisor dependera usualmente de las caracteristicas de ello, asi como
de las caracteristicas del supervisor. La Unica conducta del lider que tiene
efecto predecible sobre la satisfaccion del empleado es la consideracion.

La participacion que se les permita a los empleados afecta también su
satisfaccion con el supervisor. La conducta del lider afectara la satisfaccion del
subordinado en el empleo, particularmente la satisfaccién respecto del lider.
De acuerdo con House y Desseley “la conducta del lider sera considerada
como aceptable para sus empleados en el grado en que estos vean la
conducta como fuente de satisfaccién inmediata o como instrumental para una
satisfaccion futura”. Para tener éxito, el lider necesita poseer considerables
habilidades, asi como motivacion.

Es por ello que Krichkaew en Tailandia encontré que los estilos participativos
de direccion o supervision hacen que las enfermeras tengan un nivel mas alto

de satisfaccion.

Las Relaciones Interpersonales se refiere a la interaccion del personal de
salud al interior del establecimiento de salud, y del personal con los usuarios.
Las buenas relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través
de demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y empatia. Es
importante una comunicacién efectiva en la que sea relevante el
entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda mutua para superar

debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el crecimiento
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de las personas la calidad de su desempefio y el beneficio de quienes reciben
SUS Servicios.

El estilo de trabajo es por lo general un asunto de actitud. Una actitud mental
positiva no solo hace el trabajo mas agradable, sino que lo hace mas
productivo. Cuando su personal piensa en su trabajo como algo mundano y
trivial, su productividad disminuye y esta actitud se puede extender a los
deméas miembros. Pero cuando su personal se siente parte del equipo y se da
cuenta que su contribucion es significativa, no importa cuan pequefio sea el
lugar que ocupa dentro del grupo.

Trabajo de equipo quiere decir tener un amplio acceso a la asistencia técnica,
una gama de conocimientos y una variedad de habilidades.

La ayuda mutua surge entre los miembros de equipo cuando existe
compromiso entre ellos y no s6lo un compromiso con el proyecto.

Los equipos trabajan mejor cuando:

* Los miembros se sienten aceptados y confian uno del otro.

* Se trazan objetivos y se identifican y se aceptan las tareas claramente.

* Se pone en claro la funciones y se llega a un acuerdo sobre un proceso
transparente.

* Los miembros escuchan, se comunican y participan activamente.

* No existen discusiones personales.

* Los conflictos se resuelven equitativamente.

* El liderazgo es compartido.

* Los miembros se apoyan mutuamente y tiene el control de su trabajo.

En la organizacion del trabajo de Enfermeria prevalece el modelo funcional y
en forma incipiente se trata de aplicar propuestas de trabajo en equipo, del
cual aun no se percibe resultados por los problemas de interaccion personal

gue no facilita la participacién y el compromiso de los profesionales en general.

En la Realizacion Personal los empleados suelen preferir los trabajos que les
permitan emplear sus facultades y capacidades y que les ofrezcan una serie

de actividades, libertad e informaciéon en cuanto a su rendimiento. Estas
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caracteristicas hacen que el trabajo represente un mayor desafio para la
mente.

El personal debe ser competente en su quehacer personal y con el trabajo.
Las responsabilidades que debe tener son:

* Trabajar por su mejoramiento y progreso en cuanto a capacitacion y
actualizacion permanente para crecer y mantener su competencia profesional
a fin de prestar servicios de calidad. Evitar a toda costa la ineficiencia, la
mediocridad y la mala practica.

* Mantener claros y firmes los principios y valores éticos para aplicarlos en el
proceso de reflexién y toma de decisiones en la practica cotidiana y en las
instituciones que presentan dilemas éticos.

* Ser auténtica.

* Ejercer autonomia personal utilizando su capacidad critica y analitica.

* Mantener una actitud asertiva para lograr la integridad en su actuar.

* Reconocer sus equivocaciones.

* Desarrollar y mantener coherencia entre el saber, el pensar, el decir y el
actuar.

* Mantener integrada la identidad personal con la identidad profesional.

* Mantener la cultura del dialogo.

En el Desempefio de Tareas la valoracién con la que asocia el trabajador con
sus tareas cotidianas en la entidad que labora. El desempefio en el &mbito
laboral es la aplicacién de habilidades y capacidades que el puesto requiere
del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; por otro lado, el
desemperio es, la aptitud o capacidad para desarrollar completamente los
deberes u obligaciones inherentes a un cargo con responsabilidad durante la
realizacion de una actividad o tarea en el ejercicio de su profesion. Por lo tanto
en el desempeno del trabajo, no solo se necesita de las habilidades, destrezas,
conocimientos, etc.; requeridos para la correcta ejecucién de una determinada
tarea, también es fundamental y necesaria la intervencién de otros conceptos

como el interés, la voluntad y la intencidn de realizar el trabajo.
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Los empleados manifiestan su insatisfaccion de diferentes maneras. Por
ejemplo, los empleados podrian quejarse, insubordinarse, robar bienes de las
organizaciones o evadir parte de sus responsabilidades laborales. A
continuacion se presenta cuatro respuestas que difieren entre si en cuanto a
dos dimensiones: Afan constructivo/ destructivo y actividad / pasividad. Estos
son:

Abandono La conducta dirigida a salir de la organizacion: Incluye la busqueda
de otro empleo y la renuncia.

Expresion El intento activo y constructivo por mejorar la situacion. Incluye
sugerir mejoras, analizar problemas con los supervisores y algunas formas de
actividad sindical.

Lealtad la espera pasiva pero optimista para que la situacion mejore. Incluye
defender a la organizacion ante las criticas externas y confiar en que la
organizacion y su administracion “haran lo conveniente”

Negligencia La actitud pasiva que permite que la situacion empeore. Incluye
ausentismo y retrasos cronicos, disminucion de esfuerzos y aumento del
porcentaje de errores.

La conducta en cuanto al abandono y la negligencia abarca las variables del
rendimiento: Productividad, ausentismo y rotacion.

Influye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona,
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia

la realizacion de objetivos esperados.

Por otro lado este trabajo se justifica porque las organizaciones, de hoy
en dia, apuntan hacia ciertas actitudes y aptitudes innatas en las personas,
esto es, hacia la comprension del individuo. Las empresas, sobretodo, se fijan
en quienes tienen perspectiva de alcanzar sus logros.

En este sentido, el objetivo primordial en la administracion de recursos

humanos es comprender los potenciales de las personas, con el objeto de
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2.4.

afianzar sus motivaciones y sus actitudes subordinadas al éxito de la
organizacion.

En la presente investigacion abordo, la descripcion de la motivacion, e indagar
su relacion con la satisfaccion laboral de los bomberos voluntarios en la ciudad

de Puerto Maldonado.

La trascendencia de este estudio es darle importancia a la motivacion del

personal para que se sienta satisfecho laboralmente y pueda trabajar mejor.

La realizacion de esta investigacion no representara un costo elevado para el
investigador ya que el establecimiento seleccionado para su estudio, se
encuentra situado en un lugar cercano y accesible; ademas se cuenta con el

apoyo de los bomberos para la facilitacion de la informacién necesaria.

Por todo lo anteriormente mencionado se considera que se cuenta con los
recursos necesarios para llevar a cabo el estudio, por lo que su realizacion

resulta bastante factible para ambas partes.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
1.Comunicacién interna
Las comunicaciones institucionales internas promueven la participacion, la
integracion y la convivencia en el marco de la cultura organizacional, en donde
cobra sentido el ejercicio de funciones y el reconocimiento de las capacidades

individuales y grupales” (Ritter, 2008, p.8)

2.Reconocimiento
Se suele decir que cuando alguien hace algo bueno nadie lo recuerda, pero
hay un error, todos te lo recuerdan. El reconocer el trabajo bien realizado es

vital para contribuir a la formacion de un buen ambiente laboral.

3.Relaciones interpersonales en el trabajo
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En la comunidad, en la sociedad y en los ambientes laborales, los individuos

estdn en permanente contacto con otras personas, con las que deben
aprender a convivir en forma armonica y pacifica. En el plano laboral, las
habilidades de relaciones humanas mejoran la eficiencia, facilita la adaptacion

a los cambios en el logro de los objetivos organizacionales (Dalton, 2007).

4. Toma de decisiones

La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion
entre las alternativas o formas para resolver diferentes situaciones de la vida,
estas se pueden presentar en diferentes contextos: a nivel laboral, familiar,
sentimental, empresarial (utilizando metodologias cuantitativas que brinda la
administracion), es decir, en todo momento se toman decisiones, la diferencia
entre cada una de estas es el proceso o la forma en la cual se llega a ellas. La
toma de decisiones consiste, basicamente, en elegir una alternativa entre las
disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o potencial, (aun

cuando no se evidencie un conflicto latente)

5.Entorno fisico

Contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el
trabajo: La iluminacion. El sonido. La distribucion de los espacios. La
ubicacion fisica de las personas. Los utensilios, entre otros. Esta demostrado
cientificamente que las mejoras hechas en la iluminacion aumentan

significativamente la productividad.

6. compromiso

7 Adaptacion al cambio

La adaptacion al cambio es constante en nuestro dia a dia ya que es la clave
para mantener a la organizacién actualizada con el medio laboral,
genéticamente los seres humanos estamos predispuestos para lograr la

adaptacion al cambio y a las circunstancias del entorno que nos rodea en cada
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momento, debido a que todo a nuestro alrededor y el de nuestros antepasados
estd constantemente modificandose y la Unica manera de sobrevivir es a

través de la adaptacion al cambio.

8. Condiciones fisica y/o Confort
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor

cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma.

9. Politicas Administrativas
El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas
a regular la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.

10. Relaciones sociales
El grado de complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de la
organizacion con quien se comparte las actividades laborales cotidianas

11. Desarrollo personal
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su

autorrealizacion.

12. Desempefio de tareas

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

13. Relacién con la autoridad

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

directo y respecto a sus actividades cotidianas.

14. Afectivo
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Vinculo emocional que los trabajadores sienten hacia su organizacion,
caracterizada por su identificacion e implicacion con la misma, asi como por

su deseo de permanecer en ella.

15. Continuacién

Hace referencia a los costos, tales como financieros, beneficios, etc., los
cuales perderia un trabajador al retirarse de una institucion, de manera que
dejarlo implicaria un alto costo para el empleado, ya debido a las pocas

probabilidades de conseguir otro empleo igual.

16. Normativo
Es definido como el sentimiento de obligacion de los trabajadores de
permanecer en la organizacion, esto también hace referencia a las normas

sociales que deben seguir para que una organizacién marche bien.
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CAPITULO 1Il
PRESENTACION DE RESULTADOS

3.1 RESULTADOS

Tabla N° 01:

Puntuaciones generales para la variable Satisfaccion Laboral
n d1 d2 d3 d4 vl
1 34 40 17 16 107
2 40 41 26 28 135
3 43 39 30 30 142
4 45 46 33 31 155
5 36 37 24 26 123
6 31 37 27 31 126
7 31 32 20 19 102
8 39 41 26 26 132
9 36 39 27 27 129
10 35 42 23 33 133
11 37 41 28 31 137
12 35 33 24 26 118
13 37 37 21 26 121
14 41 46 27 32 146
15 37 37 26 27 127
16 35 35 24 25 119
17 30 36 17 22 105
18 36 38 24 33 131
19 37 38 22 29 126
20 44 42 35 31 152
21 42 50 35 35 162
22 34 37 26 26 123
23 35 38 25 25 123
24 39 38 24 27 128
25 41 44 25 25 135
26 41 43 27 32 143
27 34 40 21 21 116
28 37 37 26 26 126
29 35 40 24 27 126
30 37 34 24 29 124




D1. Condiciones fisicas y/o Confort
D2. Relaciones sociales

D3. Desarrollo personal

D4. Desemperio de tareas

D5. Relacién con la autoridad

V2. SATISFACCION LABORAL

Tabla N°: 02

Variable: SATISFACCION LABORAL

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Indeciso 3 10,0 10,0
De acuerdo 21 70,0 80,0
Totalmente en de acuerdo 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor

FIGURA N° 01
Variable: SATISFACCION LABORAL
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TABLA N° 03
DIMENSION: CONDICIONES FiSICAS

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
De acuerdo 14 46,7 46,7
Totalmente en de acuerdo 16 53,3 100,0
Total 30 100,0
Fuente: elaboracion por el autor
FIGURA N° 02

DIMENSION: CONDICIONES FISICAS
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TABLA N° 04

DIMENSION: RELACIONES SOCIALES

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Indeciso 2 6,7 6,7
De acuerdo 21 70,0 76,7
Totalmente en de acuerdo 7 23,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor

FIGURA N° 03

DIMENSION: RELACIONES SOCIALES
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~ TABLAN°05
DIMENSION: DESARROLLO PERSONAL

DIMENSION: DESARROLLO PERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje valido acumulado
Desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Indeciso 12 40,0 40,0 46,7
De acuerdo 13 43,3 43,3 90,0
Totalmente en
3 10,0 10,0 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0
Fuente: elaboracién por el autor
FIGURA N° 04
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~ TABLAN° 06
DIMENSION: DESEMPERO DE TAREAS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Desacuerdo 1 3,3 3,3
Indeciso 3 10,0 13,3
De acuerdo 17 56,7 70,0
Totalmente en
desacuerdo ° 300 1000
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor

~ FIGURA N° 05
DIMENSION: DESEMPERO DE TAREAS
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TABLA N° 07

Puntuaciones generales para la variable clima organizacional

n d5 dé d7 v2
1 27 14 19 60
2 29 22 18 69
3 29 22 30 81
4 30 25 30 85
5 28 21 26 75
6 26 24 29 79
7 23 14 21 58
8 30 22 25 77
9 24 20 26 70
10 29 24 29 82
11 26 22 29 77
12 26 19 24 69
13 30 24 25 79
14 30 15 25 70
15 23 13 21 57
16 29 19 25 73
17 23 13 15 51
18 29 17 26 72
19 29 14 25 68
20 30 24 30 84
21 30 25 30 85
22 23 17 22 62
23 28 21 23 72
24 27 20 23 70
25 30 19 21 70
26 30 10 24 64
27 25 13 19 57
28 29 17 20 66
29 25 13 25 63
30 28 20 27 75

D5: comunicacién interna

D6: reconocimiento

D7: relaciones interpersonales en el trabajo
V1: CLIMA ORGANIZACIONAL



TABLA N° 08
Estadisticos descriptivos para la variable CLIMA ORGANIZACIONAL

Desviacion
Minimo | Maximo | Media estandar

CLIMA

30 51 85 70,67 8,980
ORGANIZACIONAL
comunicacion interna 30 23 30 27,50 2,488
reconocimiento 30 10 25 18,77 4,337
relaciones
interpersonales en el 30 15 30 24,40 3,971
trabajo

30

Analisis

En la tabla 07, observamos respecto a variable Clima organizacional de acuerdo a

los datos obtenidos el promedio se ubica en 70,67 puntos y se encuentra en la

categoria de acuerdo, en la dimension Comunicacion Interna se obtuvo un promedio

de 27,50 puntos encontrdndose en la categoria Totalmente De acuerdo, en la

dimensién Continuacion se obtuvo un promedio de 18,77 puntos, estando en la

categoria de acuerdo, mientras que la dimension Reconocimiento obtuvo un

promedio de 24,40 puntos estando en la categoria de Acuerdo.

De los resultados se podria decir que los niveles del clima organizacional en las

Granjas Amazonicas estan totalmente de acuerdo y de acuerdo en, lo que significa

gue hay buen clima organizacional.
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DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

TABLA N° 09

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Indeciso 4 13,3 13,3
De acuerdo 14 46,7 60,0
Totalmente en
desacuerdo 12 40.0 100.0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor
FIGURA N° 06

DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL
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TABLA N° 10
DIMENSION: COMUNICACION INTERNA

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
De acuerdo 7 23,3 23,3
Totalmente en deacuerdo 23 76,7 100,0
Total 30 100,0
Fuente: elaboracion por el autor
FIGURA N° 07

DIMENSION: COMUNICACION INTERNA
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TABLA N° 11
DIMENSION: RECONOCIMIENTO

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje acumulado
Desacuerdo 1 3,3 3,3
Indeciso 8 26,7 30,0
De acuerdo 9 30,0 60,0
Totalmente en deacuerdo 12 40,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor

FIGURA N° 08
DIMENSION: RECONOCIMIENTO
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TABLA N° 12
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Desacuerdo 1 3,3 3,3
Indeciso 4 13,3 16,7
De acuerdo 14 46,7 63,3
gz;i'llerzge en 11 36,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor
FIGURA N° 09

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO
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Pruebas de normalidad:

TABLA N° 13:
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
< - T
o c %) @® c c
o=l <9 o o S o _ o
S < S 3 O 5 s ? 3 ® © g
=0 £ 3 c @ = o T 9 E S
© 0 — O T Q “— O = .
o5 % G = g2 o« O g
o c O [ =
o 8°e 5 gl & =
X< = @)
N 30 30 30 30 30 30
Parametros Media 37,13 | 39,27 25,27 27,40 129,07 70,67
normales®P Desviacion
; 3,758 | 3,956 4,242 4,264 13,809 8,980
estandar

Maximas Absoluta ,181 ,126 , 175 , 153 ,102 ,093
diferencias Positivo ,181( ,126 ,175 ,104 ,102 ,063
extremas Negativo -,1021 -,117 -,149 -,153 -,097 -,093
Estadistico de prueba ,181 ,126 175 ,153 ,102 ,093
Sig. asintética (bilateral) ,014¢ | ,200¢°4 ,020¢ ,069¢ ,200¢d ,200¢d

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

En la tabla N°34, se observa el P-Valor en la variables y dimensiones son mayores
y menores al nivel de significancia (0.05), se aplicaran pruebas relacionales
paramétricas. y no parameétricas

TABLA N°14.Matriz de Correlaciones

Correlaciones

Desarrollo
personal Desemperio CLIMA
de tareas ORGANIZACIONAL
IRho de Desarrollo personal Coef|C|e_r1te de 1,000 664" 502"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) |. ,000 ,005
N 30 30 30
ootompere Coetoemedelons oo
Sig. (bilateral) ],000 . ,004
N 30 30 30
CLIMA Coeficiente de - .
ORGANIZACIONAL correlacién 502 508 1,000
Sig. (bilateral) ],005 ,004 !
N 30 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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TABLA N°15
Correlaciones

relaciones [SATISFACCION CLIMA
intereses|interpersonall LABORAL [ORGANIZACIONAL
Relacion con la Correlacion de 1 507+ 810* 414*
_ Pearson ’ ’ ’
autoridad Sig. (bilateral) 004 ,000 023
N 30 30 30 30
relaciones Correlaciéon de 507+ 1 824% 71
) Pearson
interpersonal Sig. (bilateral) ,004 ,000 ,000
N 30 30 30 30
SATISEACCION Correlacién de 810%* g 4% 1 691
Pearson ' ' '
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
CLIMA Correlacién de 414* 671+ 691+ 1
Pearson ' ' '
ORGANIZACIONAL gig - (pjilateral) 023 ,000 ,000
N 30 30 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Resultados para la correlacion entre las variables clima y organizacional

satisfaccion laboral y

TABLA N°16 : Correlaciones

CLIMA
SATISFACCIO|ORGANIZACIO
N LABORAL NAL
SATISFACCION Correlacién de Pearson 1 ,691™
|LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
CLIMA Correlacién de Pearson ,691" 1
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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a. Planteamiento de la hipotesis general

Hipotesis Nula (Ho)
Ho:p=0

No existe correlacion entre las variables Clima organizacional y Satisfaccion

laboral

Hipotesis alterna (Hi)

Hip#0

Existe correlacion entre las variables Clima organizacional y Satisfacciéon
laboral
b. Tipo de prueba estadistica

Coeficiente de correlacion.rho de spearman

c. Nivel de significacion

Sean « = 0.05

d. Céalculo del P-valor
Pv = 0.000 (0.00%)
e. Decision

Siendo el p-valor calculado igual a 0.000, menor al nivel de significancia (0.05)
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que
existe relacion entre las variables Condiciones fisica y/o Confort y clima
organizacional, siendo su coeficiente de correlacion rho= 0,691, lo cual indica la

existencia de una correlacion positiva media.
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Resultados para la correlacion entre variable Condiciones fisica y/o Confort y

la dimensién comunicacion interna

TABLA N°17
Correlaciones

CONDICION
ES FISICA |COMUNIC
Y/O ACION
CONFORT |INTERNA
Rho de Spearman CONDICIONE Coeficiente de correlacion 1,000 ,634™
SFISICAYIO sig. (bilateral) . ,000
CONFORT N 30 30
COMUNICAC Coeficiente de correlacion ,634™ 1,000
ION Sig. (bilateral) ,000 .
INTERNA 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

a. Planteamiento de la hipotesis especifica 1

Hipétesis Nula (HO)

HO:p=0

No existe correlacion entre la variable Condiciones fisica y/o Conforty la
dimension comunicacion interna

Hipdtesis alterna (H1)

H1p#0

Existe correlacidon entre la variable Condiciones fisica y/o Conforty la
dimensién comunicacion interna

b. Tipo de prueba estadistica

Coeficiente de correlacion rho de spearman
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c. Nivel de significacion

Sean «< = 0.05

d. Célculo del P-valor

Pv=0.00 (0.00%)

e) Decision

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al nivel de significancia (0.05)

se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que

existe relacion entre la variable Condiciones fisica y/o Confort y la dimension

comunicacion interna, siendo su coeficiente de correlacion rho= 0,634, lo cual

indica la existencia de una correlacion positiva media.

Resultados para la correlacion entre variable relaciones sociales y la

dimensidn reconocimiento

TABLA N°18:
Correlaciones

RELACIONE [ RECONOCIMI

S SOCIALES ENTO
Rho de Spearman RELACIONES Coeficiente de correlacion 1,000 ,452"
SOCIALES Sig. (bilateral) ,012
N 30 30
RECONOCIMIEN Coeficiente de correlacion ,452" 1,000

TO Sig. (bilateral) ,012

N 30 30

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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a. Planteamiento de la hipotesis especifica 2

Hipétesis Nula (HO)

HO:p=0

No existe correlacion entre la variable relaciones sociales y la dimension
reconocimiento

Hipotesis alterna (H2)

H1p#0

Existe correlacion entre la variable relaciones sociales y la dimension
reconocimiento

b. Tipo de prueba estadistica

Coeficiente de correlacion rho de spearman

c. Nivel de significacion

Sean « = 0.05

d. Céalculo del P-valor

Pv=0.012 (1.2%)

e) Decision

Siendo el p-valor calculado igual a 0.012, menor al nivel de significancia (0.05) se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe
relacion entre las relaciones sociales y la dimension reconocimiento, siendo su
coeficiente de correlacion rho= 0,452, lo cual indica la existencia de una correlaciéon

positiva débil.
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Resultados para la correlaciéon entre variable desarrollo personal y la

dimensién relaciones interpersonales en el trabajo

TABLA N°19:
correlaciones
RELACIONES
DESARROLL [INTERPERSO
(@] NALES EN EL
PERSONAL [TRABAJO
Rho de DESARROLLO Coeficiente de
., 1,000 ,565"
Spearman PERSONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
RELACIONES Coeficiente de
. ,565" 1,000
INTERPERSON correlacion
ALES EN EL Sig. (bilateral) ,001
TRABAJO N 30 30

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

a. Planteamiento de la hipotesis especifica 3

Hipotesis Nula (HO)

HO:p=0

No existe correlacion entre la variable desarrollo personal y la dimensién

relaciones interpersonales en el trabajo.

Hipotesis alterna (H3)

H1p#0

Existe correlacion entre la variable desarrollo personal y la dimension

relaciones interpersonales en el trabajo.




b. Tipo de prueba estadistica

Coeficiente de correlacion rho de spearman

c. Nivel de significacion

Sean «< = 0.05

d).-calculo del P-valor

Pv=0.001 (0.12%)

e) Decision
Siendo el p-valor calculado igual a 0.012, menor al nivel de significancia (0.05) se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe
relacion entre la variable desarrollo personal y la dimensidén relaciones

interpersonales en el trabajo, siendo su coeficiente de correlacion rho= 0,565, lo

cual indica la existencia de una correlacion positiva media.
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4.2DISCUSION

El objetivo fundamental de este estudio es establecer la relacion existente entre
el Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral de los miembros de la empresa
Granjas Amazonicas. Se determiné que el 70.0% de los miembros de la
empresa Granjas Amazoénicas, manifiestan con frecuencia su acuerdo con la
Satisfaccion Laboral. Se determind que el 46.7% de los miembros de la empresa
Granjas Amazonicas, manifiestan estar regularmente de acuerdo con el
compromiso organizacional, reflejando en la identificacién, involucramiento y
enlace emocional que el individuo tiene con la organizacion, operacion y respeto.
Sentido de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y
programas, beneficios derivados del trabajo, asi como también el sentimiento de

obligacion respecto a continuar en la organizacion.

Resultados similares obtuvo Sénchez-Sellero et.al. (2013), en el estudio
Caracteristicas organizacionales de la satisfaccion laboral en Espafia, donde los
factores organizacionales son los que ejercen mayor influencia en la satisfaccion
laboral. Asi lo avalan la mayoria de estudios a este respecto.

Asimismo, Segura Masso6 (2012) en el estudio Clima organizacional: un modo
eficaz para dirigir los servicios de salud encuentra que el estudio del clima
organizacional dentro de una institucion o servicio de salud debe contribuir al
establecimiento de relaciones armoniosas entre sus trabajadores, y como

consecuencia se debe producir un aumento en la autoeficacia de estos.

De igual manera Arias (2014), encontré que las diferencias son mayores en las
dimensiones de reconocimiento, estandares y satisfaccién laboral; mientras que
en flexibilidad, responsabilidad y claridad no. Esto significa que los trabajadores
sienten en igual medida que hay apertura a la innovacion y que conocen sus
funciones con claridad; sin embargo, no todos tienen un mismo desempeiio, ni

se sienten reconocidos en igual medida.
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Quispe Aquino (2015), en otro estudio similar determinar la relacion entre la
dimension relaciones interpersonales del clima organizacional con la satisfaccion
laboral. Sometidos al coeficiente de Spearman evidencian una correlacion de
0,465. Lo que significa que existe correlacion positiva moderada entre la
dimension relaciones interpersonales del clima organizacional con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, resultado

similar al encontrado en esta investigacion.
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CONCLUSIONES

Se ha demostrado la existencia de correlacion entre el clima
organizacional y la satisfaccidon laboral de los miembros de la compaifiia
de bomberos voluntarios con un coeficiente de correlacion r= 0,691, lo cual
indica la existencia de una correlacién positiva media con un nivel de

significancia (0.05).

Se identificd la existencia de correlacién entre la variable satisfaccion
laboral y la dimension comunicacion interna, siendo su coeficiente de
correlaciéon rho= 0,634, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva

media.

Se ha demostrado la existencia de correlacion entre la variable satisfaccion
laboral y la dimensién reconocimiento, siendo su coeficiente de
correlacion rho= 0,452, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva
débil

Se ha demostrado la existencia de correlacién entre la variable satisfaccion
laboral y las relaciones interpersonales en el trabajo, siendo su
coeficiente de correlacion rho= 0,565, lo cual indica la existencia de una

correlacién positiva media
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RECOMENDACIONES

Implementar estrategias de cambio organizacional en esta empresa, lo cual

requerird de una actuacion decidida desde los 6rganos de gobierno.

Desarrollar medidas organizacionales e individuales para reducir las

diferencias percibidas y generar espacios de apoyo.

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

contribuir al logro de los objetivos de la institucion.

Se sugiere a los directivos de la institucibn mantener procesos de
comunicacién abierta, propiciar el trabajo en equipo, mantener un ambiente

grato, buenas relaciones interpersonales
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ANEXOS



Anexo N° 01:

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

Titulo: “Clima Organizacional y Satisfaccidon Laboral en la Empresa Granjas Amazdnicas, Madre De Dios, Enero-Junio Del 2017"

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICADORES

PROBLEMA GENERAL.:

¢ Qué relacion existe entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas
Amazobnicas, Madre de Dios, enero-
junio del 2017?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar qué relacion existe entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccién
Laboral en la Empresa Granjas
Amazonicas, Madre de Dios, enero-junio
del 2017

HIPOTESIS GENERAL.:

Existe correlacion significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de
Dios, enero-junio del 2017

VARIABLE 1
Clima organizacional

1.comunicacioén interna
2.reconocimiento
3.relaciones
interpersonales en el
trabajo

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1.; Qué relacion existe entre la
comunicacion interna y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas
Amazodnicas, Madre de Dios, enero-
junio del 20177

2.¢,Qué relacion existe entre el
reconocimiento y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas
Amazodnicas, Madre de Dios, enero-
junio del 2017?

3..,Qué relacion existe entre las
relaciones interpersonales en el trabajo
y la Satisfaccién Laboral en la
Empresa Granjas Amazonicas, Madre
de Dios, enero-junio del 2017?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.Conocer qué relacion existe entre la
comunicacion interna y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas
Amazodnicas, Madre de Dios, enero-junio
del 2017

2.Conocer qué relacion existe entre el
reconocimiento y la Satisfaccién Laboral
en la Empresa Granjas Amazoénicas,
Madre de Dios, enero-junio del 2017
3.Conocer qué relacion existe entre las
relaciones interpersonales en el trabajo y
la Satisfaccion Laboral en la Empresa
Granjas Amazonicas, Madre de Dios,
enero-junio del 2017

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Existe relacion significativa entre la
comunicacion interna y la Satisfaccion
Laboral en la Empresa Granjas
Amazénicas, Madre de Dios, enero-junio del
2017

2. Existe relacion significativa el
reconocimiento y la Satisfaccion Laboral en
la Empresa Granjas Amazonicas, Madre de
Dios, enero-junio del 2017

3. Existe relacion significativa las relaciones
interpersonales en el trabajo y la
Satisfaccion Laboral en la Empresa Granjas
Amazénicas, Madre de Dios, enero-junio del
2017

VARIABLE 2

Satisfaccion laboral

1.Condiciones fisica y/o
Confort

2.Relaciones sociales
3. Desarrollo personal
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FILIAL PUERTO MALDONADO

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Estimada(o)

El presente instrumento es de caracter andnimo; tiene como objetivo conocer su nivel de satisfaccion
laboral que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias para mejorar los

niveles de satisfaccién laboral y compromiso organizacional.

Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

Agradeciéndole atentamente su colaboracion.

TDA = totalmente de acuerdo
DA = de acuerdo
| = indeciso
ED = en desacuerdo
TED = totalmente en desacuerdo

ENUNCIADO

TDA

DA

ED

TED

1.- La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién
de mis labores.

2.- Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3.- El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

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

5.- La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6.- el jefe es comprensivo (a).

7.- Me siento mal con lo que gano.

8.- Siento que doy mas de lo recibo de la institucion.

9.- Me agrada trabajar con mis compafieros.

10.- Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11.- Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12.- Es grato la disposicién de mi jefe cuando les pide alguna
consulta sobre mi trabajo.

13.- El ambiente donde trabajo es confortable.(ventilacion,
iluminacién etc)

14.- Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15.- Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

[16.- Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

[17.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

18.- Llevarme bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
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19.- La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

20.- Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas.

|21.- El horario de trabajo me resulta incémodo a veces. \

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

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

24.- La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

25.-En el ambiente fisico donde me ubico trabajo cémodamente.

26.- Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

27.- Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias. (materiales y/o inmuebles)

28.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

29.- Me siento complacido con la actividad que realizo.

30.- el jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FILIAL PUERTO MALDONADO

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL




Estimada(o)

El presente instrumento es de caracter anénimo; tiene como objetivo conocer su nivel de satisfaccion
laboral que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias para mejorar los

niveles de satisfaccién laboral y compromiso organizacional.
Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.
Agradeciéndole atentamente su colaboracion.

TDA = totalmente de acuerdo
DA = de acuerdo
| = indeciso
ED = en desacuerdo
TED = totalmente en desacuerdo

ENUNCIADO

TDA

DA

ED

TED

COMUNICACION INTERNA

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

2. ¢, Es adecuada la relacién con sus comparieros de trabajo?

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

4. ¢ Cree Ud. que en su area de trabajo se producen errores por falta
de informacién?

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

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

7. ¢, Avanzamos en la misma direcciéon?

8. ¢ Nuestra informacién se comparte con el resto del equipo de
trabajo?

9. ¢ Comunicamos entre nosotros cuando y donde podemos ser
localizados?

10. ¢ Respetamos nuestro tiempo mutuamente?

RECONOCIMIENTO

11 ¢ Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los
funcionarios?

12. ¢ Existe equidad en el acceso a la capacitacién?

13. ¢ Los funcionarios de su Unidad son frecuentemente elogiados,
mas que criticados y corregidos?

14. ;La actuacion de calidad es gratificada?

15. ¢ Hemos sido participes de los buenos resultados?

16. ¢ La jefatura se fija mas en las habilidades de los funcionarios que
en sus puntos débiles?

17. ¢ Se estimula la capacitaciéon de los funcionarios?

18. ¢ Hay grupos de funcionarios que casi nunca reciben atencién ni
reconocimiento?

19. ¢ El funcionario que ha sido llamado por el jefe, espera mas bien
elogios que criticas?

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

RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO

21. ¢ Lo pasamos bien trabajando juntos?

22. ¢ Nuestra comunicacion es abierta y transparente?

23. ¢ Nos ayudamos y animamos unos a otros?

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

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

26. ¢ Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia?

27. ¢ Nos sentimos seguros en nuestro trabajo?

28. ¢, Confiamos los unos en los otros?
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Validacion del cuestionario: Para medir el Clima Organizacional y

Laboral
— o~ ™ o
CRITER | \\pIcCADORES CRITERIOS 2|1 2] 2| 7%
10 ) ) 1) I
o o o o
oo |oaf | &
] Los indicadores e items estan 100 73.3
1. REDACCION redactados considerando los 60% % 60% 0% ’
g elementos necesarios. 0 0
5 > CLARIDAD Esta f_ormulado con un lenguaje 60% |80% |60% 66.7
T8 apropiado. %
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 60% |80% |60% 66.7
observables. %
4. ACTUALIDAD Es adecuac,io al avance de la ciencia y 60% |80% |60% 66.7
la tecnologia. %
o
© P .
£ |5 SUFICIENCIA ;%Src;tfﬁ?;dsgg adecuados en cantidad | 540 | 6094 | 60% | 60%
2 .
8 El instrumento mide en forma 100 733
6. INTENCIONALIDAD pertinente el comportamiento de las 60% % 60% % ‘
variables de investigacion.
) Existe una organizacion légica entre 100 73.3
7. ORGANIZACION todos los elementos basicos de la 60% o 60% o '
investigacion. 0 0
© Se basa en aspectos tedricos 66.7
5 8. CONSISTENCIA cientificos de la investigacion 60% |80% |60% % '
S educativa.
=}
E 9. COHERENCIA Em_ste coherer_10|a er_1tre los |tems, 60% |80% |60% 66.7
indicadores, dimensiones y variables %
10.METODOLOGIA La estrategia de investigacion | gno0 | gog | 600 | 967
responde al propésito del diagnostico. %
Promedio 68%
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A UAP

|. DATOS GENERALES

Titulo del Proyecto de investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FILIAL PUERTO MALDONADO

GRANJAS AMAZONICAS, MADRE DE DIOS, ENERO-JUNIO DEL 2017"

Nombre del Instrumento: ficha de evaluacion de “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA

EMPRESA GRANJAS AMAZONICAS, MADRE DE DIOS, ENERO-JUNIO DEL 2017"

Investigador: ZUSAN DIAZ CHAMPI

CRITERIO

INDICADORES

CRITERIOS

Deficiente | Regular

Bueno

Muy
bueno

Excelentes

0-20%

21-40%

41-60%

61-80%

81-100%

FORMA

1.REDACCION

Los indicadores e items
estan redactados
considerando los
elementos necesarios.

2.CLARIDAD

Esta formulado con un
lenguaje apropiado.

3.0BJETIVIDAD

Esta expresado en
conductas observables.

CONTENIDO

4.ACTUALIDAD

Es adecuado al avance de
la ciencia y la tecnologia.

5.SUFICIENCIA

Los items son adecuados
en cantidad y
profundidad.

6.INTENCIONALIDAD

El instrumento mide en
forma pertinente las
variables de
investigacion.

SININ NN Y

ESTRUCTURA

7.0RGANIZACION

Existe una organizacion
légica entre todos los
elementos basicos de la
investigacion.

B

B8.CONSISTENCIA

Se basa en aspectos
tedricos cientificos de la
investigacién educativa.

9.COHERENCIA

Existe coherencia entre
los items, indicadores,
dimensiones y variables.

X

10.METODOLOGIA

La estrategia responde al
proposito del diagnostico

il PROMEDIO DE VALORACION:

1. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion
Debe corregirse

O

0.5

G 4

Wt L (elT0 M foe Bo gt *

Jon.. 97X 270l 2.
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w UNIVERSIDAD
Y ALAS PERUANAS

FILIAL PUERTO MALDONADO

|. DATOS GENERALES

Titulo del Proyecto de investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA
GRANJAS AMAZONICAS, MADRE DE DIOS, ENERO-JUNIO DEL 2017"

Nombre del Instrumento: ficha de evaluacion de “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA GRANJAS AMAZONICAS, MADRE DE DIOS, ENERO-JUNIO DEL 2017"

Investigador: ZUSAN DIAZ CHAMPI

Deficiente Regular Bueno Muy
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS bueno

0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Excelentes

Los indicadores e items
estan redactados
considerando los
| 05 necesarios.

1.REDACCION

03

FORMA

Esta formulado con un
2.CLARIDAD lenguaje apropiado.

Esta  expresado en
3.0BJETIVIDAD conductas observables.

Es adecuado al avance de
4.ACTUALIDAD la ciencia y la tecnologia.
Los items son adecuados
en cantidad y
5.SUFICIENCIA profundidad.

El instrumento mide en
forma pertinente las
variables de
6.INTENCIONALIDAD investigacion.

Existe una organizacién
légica entre todos los
elementos bésicos de la
7.0RGANIZACION investigacion.

Se basa en aspectos
teoricos cientificos de la
8.CONSISTENCIA investigacion educativa.

Existe coherencia entre
los items, indicadores,
9.COHERENCIA dimensiones y variables.

CONTENIDO

AR IR [

ESTRUCTURA

wX LA A

La estrategia responde al
10.METODOLOGIA propdsito del diagnostico

L. PROMEDIO DE VALORACION:

1L LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion
Debe corregirse O

DI
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