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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que
existe entre clima laboral y satisfaccion laboral, de los trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas — Filial Tumbes, 2017. EIl estudio corresponde a una investigacion de disefio no
experimental - transversal, de tipo descriptivo-correlacional, tomando como muestra a 28
trabajadores de la Universidad Alas Peruanas — Filial Tumbes. Se empled la escala de Clima
Laboral (CL-SPC) y la escala de Satisfaccion Laboral (SL- SPC). Logrando obtener como
resultados, en funcion al objetivo general, que no existe una correlacion significativa entre las
variables de estudio, debido que el resultado de significancia es mayor a 0,05 y se considera
que hay una relacién inversa entre las variables. Se concluye que los resultados reflejan que el
nivel de clima laboral que existe en el personal de trabajo es moderado o medio y que el nivel
de satisfaccion laboral que refleja el personal de trabajo de la Universidad Alas Peruanas -

Filial Tumbes, se encuentra en la categoria insatisfecho.

PALABRAS CLAVES: Clima laboral y Satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The objective of this research work is to determine the relationship between work
climate and job satisfaction of the Alas Peruanas University - Tumbes Branch, 2017. The
study corresponds to a non-experimental design research - transversal, descriptive type -
correlational, taking as sample 28 workers from Alas Peruanas University - Tumbes Branch.
The Labor Climate scale (CL-SPC) and the Labor Satisfaction scale (SL-SPC) were used.
Achieving as a result, according to the general objective, that there is no significant
correlation between the study variables, because the result of significance is greater than 0.05
and it is considered that there is an inverse relationship between the variables. It is concluded
that the results reflect that the level of work climate that exists in the work staff is moderate or
medium and that the level of job satisfaction that reflects the work staff of the Alas Peruanas

University - Tumbes Branch, is in the category dissatisfied.

KEY WORDS: Work climate and job satisfaction.
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INTRODUCCION

El clima Laboral constituye una configuracion de las caracteristicas de la organizacion,
es decir que, el clima laboral es la personalidad de la empresa y un buen clima laboral es
considerado un factor indispensable en la institucion, influyendo en la satisfaccion laboral que
determina el comportamiento de todos los involucrados con la organizacion (Pérez y Rivera,
2015)

Robbins (1997) define la satisfaccion laboral como la actitud del trabajo frente a su
propio trabajo. Reflejado en la actualidad que la satisfaccion laboral determina el éxito de una

empresa
La presente investigacion esta organizada en cinco (5) capitulos:

Capitulo I, refleja la problematica de la investigacion, se considera las delimitaciones,
formulacién de problemas general, formulacion de objetivos y la justificacion de la

investigacion.

Capitulo Il, se encuentra desarrollado el marco teérico tomando en consideracion los
antecedentes de la investigacion y las bases tedricas en funcion a las variables de la

investigacion.

Capitulo 111, refleja la estructuracion de las hipotesis y las variables en funcion a las

dimensiones e indicadores.

Capitulo 1V, describe la metodologia de la investigacion, considerando el tipo y disefio

de investigacion, poblacidn, muestra y las técnicas e instrumentos.

Capitulo V, este capitulo esta orientado a describir e interpretar los resultados
obtenidos, lo que le permite hacer un analisis de resultados y fundamentar la discusion de los

resultados de la investigacion, conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica
En la actualidad las instituciones publicas y privadas buscan generar un clima
laboral favorable entre su personal, a través de estrategias que ayuden a mejorar el
ambiente y condiciones de trabajo, logrando una estabilidad laboral que se vea

reflejada en el compromiso institucional y la satisfaccion laboral del personal.

Palma (2000), realiza una investigacion sobre las variables motivacién y clima
laboral del personal de tres Universidades Privadas de la ciudad de Lima, participaron
en la muestra 473 personas entre docentes y administrativos. Encontrando que el 75%
del personal percibe un buen clima laboral, el 3% de los varones lo percibe como
motivador, el 4% del personal administrativo y 4% de trabajadores hasta 5 afios de
servicios también los perciben como motivador. Sin embargo esta atribucion de clima
motivador no se presenta en mujeres, tampoco en docentes ni en trabajadores con mas

de 5 aflos de servicios. Por ultimo el 23% de las mujeres, 19% de personal



administrativo y el 20% del personal que hasta 5 afios de servicio, perciben el clima
laboral como ineficaz. Lo que nos permite ver la importancia del clima laboral
asociado a distintas variables.

Chéavez y Rios (2015) realizaron una investigacion sobre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en una muestra de enfermeras en un hospital de
Trujillo. Los resultados muestran que un 41% en el nivel alto y un 59% en el nivel
medio en clima organizacional y en satisfaccion laboral se obtuvieron un nivel alto con

52% y un nivel medio con 41% y nivel bajo 7%.

Las investigaciones mencionadas consideran que el clima laboral y la
satisfaccion laboral en las diferentes organizaciones estdn supeditadas a las
condiciones de trabajo que brinda el empleador, que es quien otorga oportunidades de
capacitacion, para su superacion y realizacion. La percepcion de cada uno de los
trabajadores con respecto a estas condiciones laborales estard condicionadas para el
manejo eficaz en cada tarea a realizar y por ende la mejora del clima de trabajo y el

nivel de satisfaccion.

Pérez y Rivera (2015), determina que un buen clima organizacional es
considerado un factor indispensable en la institucion, influyendo en la satisfaccion
laboral.

Lo mencionado, fortalece la idea de lo importante que es realizar la presente
investigacion, ya que la relacion de clima laboral y satisfaccion laboral influye en el
desempefio del personal de las instituciones. Claro estd mencionar que en el
departamento de Tumbes, las investigaciones son escasas pero de vital importancia

porque contribuyen a futuras investigaciones.
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1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema principal
¢Cual es la relacion que existe entre clima laboral y satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Universidad Alas Peruanas - Filial Tumbes, 2017?
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Universidad Alas Peruanas- Filial Tumbes, 2017.

1.3.2. Objetivos especificos

— ldentificar los niveles de clima laboral de los trabajadores de la Universidad
Alas Peruanas - Filial Tumbes, 2017.

— Determinar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas - Filial Tumbes, 2017.

— ldentificar los niveles del clima laboral de los trabajadores de la Universidad
Alas Peruanas - Filial Tumbes, segun género, 2017.

— Determinar los niveles de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Universidad Alas Peruanas - Filial Tumbes, segun género, 2017.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Importancia de la investigacion
El presente trabajo de investigacion esta orientado en evaluar las
variables clima laboral y satisfaccién laboral, siendo factores determinantes en
toda organizacion que busca el empoderamiento empresarial. En consideracion
a dichas variables es relevante considerar las dimensiones asociadas con la

11



finalidad de buscar un equilibrio personal y compromiso institucional. Es
importante considerar las variables antes mencionadas en dicha organizacion,
en vista que los trabajadores tienen un trato directo con los consumidores y la
calidad de servicio que brinda el trabajador esta en funcién a como se siente en
el trabajo y si considera que es parte esencial de la organizacion. En
consideracion a lo mencionado anteriormente, el trabajo de investigacion tiene
como finalidad conocer los niveles de dichas variables y mediante los
resultados obtenidos puedan elaborar un plan estratégico que permita mejorar
las condiciones del trabajo que determinen el éxito laboral.

Asi mismo, el presente estudio queda a disposicién de la Universidad
Alas Peruanas, para que sea empleado con fines académicos y/o futuras

investigaciones.

1.4.2. Viabilidad de la investigacion
Para efectuar la presente investigacion se hizo una previa coordinacién
con la Universidad Alas Peruanas, poniendo en practica los conocimientos
previos de la investigacion; el financiamiento econémico sera ejecutado por la
autora de la investigacion en un lapso de tiempo determinado, contando con los
materiales requeridos, como son los instrumentos de evaluacion; asi mismo se
puede decir que es viable la investigacion ya que se cuenta con los recursos

humanos necesarios y la accesibilidad a la zona de evaluacion es la indicada.

1.5. Limitaciones del estudio
- Una de las limitaciones fue poder adquirir los test que permitan medir ambas

variables, ya que las universidades de la region no cuenta con una testoteca y/o
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biblioteca que cuente con cuestionarios, test y material que facilite el proceso
de investigacion.

En el campo de la investigacion cientifica es limitada la informacion, por no
contar con una biblioteca especializada en psicologia, en nuestra region.

En la region, se presenta la dificultad de investigar estas variables por las
limitadas instituciones pulblicas y privadas que limitan el acceso a las

instituciones que no permitan investigar ambas variables.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Pefia, (2013) en su investigacion, tuvo como objetivo de estudio la
relacion de factores en la satisfaccién laboral de los trabajadores de una
pequefia empresa de la industria metal — mecénica, ubicada en Frontera,
Coahuila — México. El estudio se realiz6 a un consenso de 33 trabajadores,
aplicando un cuestionario estructurado, tipo escala de Likert, que consta de 40
reactivos correspondientes a 10 variables; para la fiabilidad del instrumento se
utilizo la prueba Alfa de Cronbach, obteniéndose un coeficiente de consistencia
interna de 0.89. En base al estudio previo efectuado en la misma empresa, se
identificaron los factores de mayor incidencia en la satisfaccion de los
trabajadores; ahora, en la presente investigacion se propuso conocer la relacion
de las 10 Variables con los factores de Edad, Antigliedad y Nivel de estudios de

los trabajadores, calculando los Coeficientes de Contingencia. Los resultados
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fueron los siguientes: la Edad se relaciona con las variables Politicas,
Beneficios y Comunicacion; la Antigledad reporta asociacion con
Comunicacién, Compafieros y Politicas; mientras que el Nivel de estudios
muestra relacion con Supervision, Beneficios, Comunicacion y con el Trabajo

en si.

Fuentes, (2012) plantea en la investigacion realizada, como objetivo de
estudio, establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la
productividad — Guatemala. Las variables de estudio fueron, la satisfaccion
laboral que es el resultado de factores tanto internos como externos y la
productividad que es una relacion entre eficiencia y eficacia. El procedimiento
estadistico a utilizar fue la significacion y fiabilidad de la correlacion. Con base
a los resultados se establecié que no hay una influencia de satisfaccion laboral
en la productividad, los encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion
laboral alto y esto se debe a que son reconocidos, por su trabajo, tienen buenas
relaciones interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables. Los
resultados obtenidos en las encuestas de productividad reflejan que la mayoria
de trabajadores obtuvieron 90 puntos para arriba lo que quiere decir que los
objetivos que se plantean en la Delegacion de Recursos Humanos se logran por
el buen trabajo que se realiza a diario. Se concluye que no existe influencia

entre la satisfaccion laboral y productividad.

2.1.2. Antecedentes nacionales
Pérez y Rivera (2015) En su investigacion titulada: Clima

organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
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investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013, tuvo como objetivo
mostrar el nivel del clima organizacional y satisfaccion laboral. Se aplicaron los
cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion
Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alarcén en el 2010, a un
total de 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana en las ciudades de lquitos y Pucallpa. Los resultados obtenidos
evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%) de clima
organizacional, por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor
indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion laboral;
concluyendo que existe una vinculacién causa efecto positiva entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013.

Casana, (2015) tuvo como objetivo analizar la relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
azucarera Chiquitoy - Lima. La muestra estuvo conformada por 174
trabajadores con un rango de edad de 20 a 60 afios, ambos sexos, con un grado
de instruccion minima de Secundaria Completa, cuya relacion laboral con la
empresa es de estables y contratados. Las variables trabajadas fueron evaluadas
mediante dos instrumentos: Escala del Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo
CL- SP (2004) y la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma SL — SP
(1999). Finalmente, se encontr6 como resultado que existe correlacion
altamente significativa entre ambas variables de manera general. Y se pudo

apreciar una correlacion significativa entre los indicadores de clima
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organizacional y los factores de satisfaccion laboral; ademas se encontrd que la
mayoria de la poblacion manifiesta un nivel regular en el clima organizacional
y en la satisfaccion laboral.

Alva y Juédrez (2014) en su investigacion, tiene como propdsito
establecer la 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. Utilizé el disefio de investigacidn descriptivo, el tamafio de
la muestra correspondié a la poblacion muestral conformado por 80
colaboradores de la empresa Chim0 Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo.
Las variables de estudio fueron, la satisfaccion laboral, que es el resultado de
factores tanto internos como externos y la productividad que se traduce en la
eficiencia relacionada con el buen desempefio de los colaboradores. Entre los
resultados méas relevantes se considera que existe un nivel medio de
satisfaccion de los colaboradores y un nivel de productividad traducida en el
desempefio laboral que es regular.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Clima laboral
2.2.1.1.  Definicion
Litwin y Stringer (1968; citado en Garcia, 2009) hace mencion que
el clima organizacional se refleja de manera formal e informal en funcion a
las administraciones y de otros contextos relevantes sobre las creencias,
actitudes y valores de los individuos que laboran en una organizacion o

institucién.
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MINSA, (2009), define que el clima laboral son consideradas como
las percepciones compartidas por los trabajadores de una organizacién en
funcidn a su trabajo, involucrando el ambiente fisico en el que interactGan

y que afectan a dicho trabajo.

Koys y DeCotiis (1991; citado por Chiang, Salazar y Nufiez, 2007)
sefialan que estudiar los ambientes de trabajo o climas de las
organizaciones, ha sido un estudio dificil debido a que se trata de un
fendmeno complejo y con multiples niveles que afecta directamente al

trabajador y la organizacion.

Pintado (2007; citado por Cotrina, 2015) manifiesta que el clima
organizacional es un conjunto de habilidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son
percibidas, destinadas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta de trabajo.

Brunet (2002) menciona que el clima organizacional se puede

definir desde tres dpticas diferentes.

- Medida perceptiva de los atributos individuales, la cual
representa mas bien una definicion deductiva del clima
organizacional que responde a la polémica que vincula la
percepcion del clima organizacional a los valores, actitudes u
opiniones personales de los miembros de la organizacion.

Este supuesto define el clima como elementos meramente
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individuales, relacionando principalmente con los valores y
necesidades de los individuos més que con las caracteristicas
de la organizacion.

Medida multiple de los atributos organizacionales, considera
al clima como un conjunto de caracteristicas que describen
una organizacion y la distingue de otras, son relativamente
estables en el tiempo e influyen en el comportamiento de los
individuos dentro de la organizacion.

Medida perceptiva de los atributos organizacionales en
relacion con los atributos de los trabajadores, postula la
influencia conjunta del medio y de la personalidad del
individuo en la determinacién de su comportamiento, por
tanto, la percepcién del clima organizacional es una funcion
de las caracteristicas del que percibe, de las caracteristicas de

la organizacion y de la interaccion de estos dos elementos.

Rodriguez (2005) refiere muchas formas de evaluar el clima

organizacional, entre ellos tenemos:

Primero.- De forma categorica, trata de clasificar las organizaciones
en tipos tedricos preexistentes.

Segundo.- De forma dimensional, intenta clasificar el clima con
base a una serie preestablecida de dimensiones que se cree captan o

describen cabalmente el clima organizacional,
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- Un tercer método consiste en recopilar informacién documental
para generar un indice agregado de determinado clima
organizacional.

Segun Palma (2004), plantea las siguientes caracteristicas:

- AUTOREALIZACION: Es la percepcion que tienen los
trabajadores con respecto y las posibilidades que el medio laboral
brinda para poder cumplir con los objetivos planteados, logrando
concretar el desarrollo personal y profesional.

- INVOLUCRAMIENTO LABORAL: Es el compromiso e
identificacion laboral del trabajador para con la empresa, logrando
optimizar los resultados.

- SUPERVISION: se considera como la percepcion y supervision del
cumplimiento de las actividades encomendadas y el desempefio
diario.

- COMUNICACION: Se considera las buenas interrelaciones
personales en la organizacion y la practica de la comunicacion
asertiva.

- CONDICIONES LABORALES: Son considerados como las
condiciones establecidas por la organizacién para el cumplimiento

de las actividades que involucra el area de desempefio.
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2.2.2. Satisfaccion laboral

2.2.2.1.

Definicion
Palma, (1999) determina que la satisfaccion laboral es la actitud
que refleja el trabajador en funcion al trabajo, basada en creencias y

valores adquiridos a partir de su experiencia laboral.

Segln, Davis y Newstrom (2003), establece que la satisfaccion
laboral involucra un conjunto de sentimientos y emociones que se reflejan
en las actitudes favorables o desfavorables de los trabajadores en funcién a

su trabajo.

Robbins (1997) a su vez establece que la satisfaccion en el trabajo
es la diferencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores

reciben y la cantidad que ellos creen que deberian recibir.

Spector (1985; citado en Beltran y palomino, 2014) define que la
satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos que experimentan los
trabajadores respecto a su trabajo y diferentes aspectos del mismo.
Reflejando actitudes y sentimientos que provocan bienestar en los

trabajadores, siendo gratificante y beneficioso para la organizacion.

Robbins (1997) refiere que la satisfaccion laboral toma gran relevancia por

las siguientes razones:

- Existe una clara evidencia de que los empleados insatisfechos faltan

al trabajo maés frecuentemente y es mas probable que renuncien.
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- Los trabajadores insatisfechos  pueden involucrarse en
comportamientos destructivos

- Los trabajadores satisfechos tienen mejor salud y viven més.

- El empleado pasa una parte considerable de la vida trabajando

- Lasatisfaccion en el trabajo se transmite a la vida del empleado fuera

del trabajo.

La Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (1999, citado por palma,
2004), permite obtener un diagndstico general de la actitud de los

trabajadores frente al trabajo, basandose en cuatro dimensiones:

- Significacion de la Tarea: Se refiere a la disposicion que el trabajo que
estamos realizando, es tan importante como la que hace nuestro
supervisor.

- Condiciones de Trabajo: Es la percepcion de excelencia que tengo de
la comodidad de mi ambiente laboral.

- Reconocimiento Personal y/o Social: Siento que la empresa me da un
“buen trato” o un “mal trato”.

- Beneficios Econdémicos: La remuneracion econdémica que recibe el

trabajador en funcion al producto del esfuerzo en la tarea asignada.

Teorias basadas en la discrepancia:

Estas teorias resaltan la necesidad de congruencia entre elementos

considerados relevantes en evaluaciones cognitivas del individuo y su
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incongruencia o discrepancia es fuente de su insatisfaccion (Locke,1969

citado en Reyes, 2006).

Teoria de la adaptacion al trabajo:

Calvacante (2004, citado en Reyes, 2006) sefiala que la
satisfaccion o insatisfaccion es el resultado de la correspondencia o
discrepancia entre las necesidades, valores, habilidades entre lo que se

quiere obtener en el trabajo y lo que se obtiene en realidad.

Teoria situacionales:

- Teoria del grupo de referencia social: Sostiene que el balance que
realiza toda persona en su trabajo tiene como punto de vista las
caracteristicas de su grupo o categoria socioeconémica y lo llevara
a un tipo de satisfaccion (Chiang, 2004).

- Teoria del procesamiento de la informacion social: Sostiene que las
personas adaptan sus actitudes, conductas y creencias a su contexto
social y realidad inmediata y a sus conductas del presente y pasado

(Chiang, 2004).

Teoria bifactorial de Herzberg:

Determina que la presencia de algunos factores esta asociada con
la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral.
Los factores presentes, que son fuentes de satisfaccion, se denominan

factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento
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del logro, el trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por
otro lado, los factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se
catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas
de la compaiiia y administracion, supervision, relaciones interpersonales,
condiciones laborales, salario, estatus y seguridad). (Herzberg, 1968 citado

por Alfaro, Leyton, Meza y Sdenz 2012).

Mcclelland (1961) citado en Rodriguez y colaboradores (2010)
plantea que la satisfaccion laboral presenta necesidades, que se detallan a

continuacion:

- Necesidad de logro: Se considera al esfuerzo por lograr la bdsqueda
constante del éxito.

- Necesidad de poder: Se refiere al deseo de tener impacto, de influir y
controlar a los demas.

- Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las

demas personas.

2.3. Definicién de términos basicos

Términos bésicos de la Variable Clima Laboral. Palma (2014)

Autorrealizacion: Es la percepcion que tienen los trabajadores con respecto
y las posibilidades que el medio laboral brinda para poder cumplir con los
objetivos planteados, logrando concretar el desarrollo personal y profesional.

Clima laboral: Se considera como la percepcion sobre aspectos relacionados

al ambiente de trabajo.
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Comunicacion: Se considera las buenas interrelaciones personales en la
organizacion y la préctica de la comunicacion asertiva.

Condiciones laborales: Son considerados como las condiciones establecidas
por la organizacion para el cumplimiento de las actividades que involucra el
area de desempefio.

Involucramiento laboral: Es el compromiso e identificacion laboral del
trabajador para con la empresa, logrando optimizar los resultados.
Supervisién: Se considera como la percepcion y supervision del

cumplimiento de las actividades encomendadas y el desempefio diario.

Términos bésicos de la Variable Satisfaccion Laboral. Palma (1999)

Beneficio econdmicos: La remuneracién econdmica que recibe el trabajador
en funcion al producto del esfuerzo en la tarea asignada.

Condiciones de trabajo: Es la percepcion de excelencia que tengo de la
comodidad de mi ambiente laboral.

Reconocimiento personal y/o social: Siento que la empresa me da un “buen
trato” o un “mal trato”

Satisfaccion Laboral: Es la actitud que refleja el trabajador en funcion al
trabajo, basada en creencias y valores adquiridos a partir de su experiencia
laboral

Significacion tarea: Se refiere a la disposicion que el trabajo que estamos

realizando, es tan importante como la que hace nuestro supervisor.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis de la investigacion

3.1.1. Hipdtesis general

Hi: Si existe relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Universidad Alas Peruanas - Filial Tumbes, 2017.

Ho: No Existe relacién entre clima laboral y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Universidad Alas Peruanas - Filial Tumbes, 2017.
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3.2. Variables, dimensiones e indicadores

VARIABLES

FACTORES

INDICADORES

(V.1.) Satisfaccion Laboral

(v.D) Clima
Laboral

Significacion de la
tarea

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o social

Beneficios econémicos

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones laborales

Valora y da relevancia a la
actividad que realiza en la
organizacion

Trabajar con
caracteristicas adecuadas
en el ambiente laboral

Recibe halagos y
consideracion por su
rendimiento

Percibe adecuada
remuneracion.

Oportunidades para
progresar en la
organizacion

Compromiso con la
actividad que realiza en la
organizacion

Apoyo y orientacion en
el trabajo que realiza
Adecuado dialogo entre

los compafieros del
trabajo

Adecuados elementos
materiales, econémicos y
psicosociales
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Disefio metodolégico

4.1.1.

4.1.2.

Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo-correlacional. Descriptivo
porque busca describir caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. Se considera correlacional porque explica la relacién entre las
variables satisfaccion laboral y clima laboral. (Hernandez, Fernandez y Baptista

2010)

Disefio de investigacion
Se utilizd un disefio no experimental — transversal. No experimental,
debido que las variables no se manipulan y se describen la informacion que refleja

en el momento dado. Se considera transversal, debido que se recoge la
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informacién de la muestra en un momento dado. (Herndndez, Fernandez y

Baptista, 2010).

4.2. Disefio muestral
4.2.1. Poblacion
La poblacidn esta constituida por 28 trabajadores administrativo, entre

mujeres y hombres, de la Universidad Alas Peruanas — filial Tumbes.

4.2.2. Muestra
Para la muestra se empled una muestra intencionada, debido que le
permite a la investigadora seleccionar segn su propio criterio sin ninguna regla
matematica o estadistica, Carrasco (2009). Mediante este tipo de muestra se
considera a los 28 Trabajadores de la Universidad Alas Peruanas — Filial

Tumbes.

4.2.3. Criterios de inclusion.
- Solo personal administrativo de la Universidad Alas Peruana, filial
Tumbes.
- Solo personal que tenga un contrato firmado de la Universidad Alas
Peruana, filial Tumbes.

- Permanencia laboral mayor a 3 meses.

4.2.4. Criterios de exclusion.
- Los trabajadores que se abstengan a responder los cuestionarios.
- Permanencia laboral menor a 3 meses, no se considera para la

evaluacion.
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4.3. Técnica de la recoleccion de datos

4.3.

1. Instrumentos

Cuestionario de clima laboral (CL-SPC)

Cuestionario de satisfaccion laboral (SL-SPC)

43.1.1.

Cuestionario de clima laboral (CL-SPC)

Ficha técnica

- Autora: Sonia Palma Carrillo
- Administracion: Individual o colectiva
- Duracién: 15 a 30 minuto aproximadamente

- Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.

Descripcion del instrumento:

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicologa
Sonia Palma Carrillo, (2004) como parte de sus actividades de
profesora investigadora en la Facultad de Psicologia de la Universidad
Ricardo Palma (Lima, Peru). Se trata de un instrumento disefiado con
la técnica de Likert comprendiendo en su version final, un total de 50
items que exploran la variable Clima Laboral definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados como
posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea
asignada, supervisién que recibe, acceso a la informacion relacionada
con su trabajo en coordinaciébn con sus demas compafieros vy

condiciones que facilitan la tarea.
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Validez y Confiabilidad

Los datos o

btenidos de la muestra total, se analizaron con el

programa estadistico SPSS, y con los métodos Alfa de Cronbach y

Split Half de Guttman se estim6 la confiabilidad, evidenciando

correlaciones de .97

y .90 respectivamente; lo que permite y refiere

de una alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el

instrumento es confiable.

4.3.1.2. Cuestionario de satis

Ficha técnica:

Nombre del Test:
Nombre del Autora:
Procedencia:
Administracion:
Duracion:
Aplicacion:
Calificacion:

Significacion:

Usos:

Muestra tipificacion
lima metropolitana
Baremos:

total, por sexo y

faccién laboral (SL-SPC)

Escala de satisfaccion Laboral (SL — SPC)
Sonia Palma Carrillo.

Perd

Individual o colectiva / fisico o computarizado
15 minutos

Trabajadores con relacién laboral de dependencia
Computarizada

Factor general satisfaccion

Factores componentes (04):

Significacion de la tarea

Condiciones de trabajo

Reconocimiento personal y/o social
Beneficios econdmicos

Diagnostico organizacional

1058 trabajadores con dependencia laboral de

Baremos percentilares generales para muestra

grupo ocupacional.
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Descripcion del instrumento:

La escala SL — SPC fue elaborada por la psicéloga Sonia Palma
Carrillo (1999), fue disefiado con la técnica likert comprendiendo en su
version final de 27 items que explora la variable satisfaccion laboral,
definida operacionalmente como la actitud del trabajador hacia su propio
trabajo y su funcion a aspectos vinculados como posibilidades de
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos, politicas
administrativas, relacion con otros miembros de la organizacion, relacion
con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que facilitan su

desempefio.

Validez y Confiabilidad
Los datos obtenidos de la muestra total, se analizaron con el
programa estadistico SPSS, y con los métodos Alfa de Cronbach y
Split Half de Guttman se estim6 la confiabilidad, evidenciando
correlaciones de .97 y .90 respectivamente; lo que permite y refiere de
una alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el

instrumento es confiable.

4.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

La informacion se recolectara mediante los cuestionario de clima laboral y
satisfaccion laboral, posteriormente seran pasados al programa estadistico SPSS
(Stadistical Package for Social Sciences) version 20, con la finalidad de obtener datos
confiables en funcion a los objetivos planteados por la investigacion.
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- Frecuencia.

La frecuencia (f) se define como la cantidad de datos iguales o que se
repiten (Pérez, 2010)

- Prueba de chi cuadrado (X2)

Es una prueba estadistica no paramétrica utilizada como prueba de
significacion, cuando se tienen datos que se expresan en frecuencias o
estan en términos de porcentajes o proporciones y pueden reducirse a
frecuencias (Pérez, 2010)

- Coeficiente de correlacion de Pearson:

El coeficiente de correlacion Pearson es una medida de correlacion que
indica el grado de relacion entre variables que se encuentran en un nivel de

medicion intervalar (Pérez, 2010).

4.5. Aspectos éticos

Los resultados que se obtendran serdn manejados por la evaluadora,
manteniendo el anonimato de los participantes. Descartando que los datos sean
utilizados en beneficio propio o de algunas entidades privadas, que de una a otra
manera perjudiquen la integridad moral y psicolégica de la poblacién en estudio; para
llevar a cabo la investigacion se entregard a cada uno de los participantes un

consentimiento informado.
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CAPITULO V

Frecuencia

Porcentaje

Validos Desfavorable 1

ANALISIS Y DISCUSION

5.1. Analisis descriptivo de frecuencias

3,6
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Media 10 35,7 Tabla 1:

Favorable 10 35,7 Analisis de
muy favorable 7 25,0 Niveles de
Tabla 2: Anélisis-delosNiveles-de Satisfaceiéntaboral————
Total 28 1000 Clima Laboral

Tabla 1. Se percibe que el clima laboral predomina en las categorias media y

favorable con un 35,7%, muy favorable con 25% y desfavorable con un 3,6%.

Frecuencia Porcentaje
muy insatisfecho 23 82,1
Validos Insatisfecho 5 17,9
Total 28 100,0

Tabla 2. Se refleja los niveles de satisfaccion laboral con una predominancia

82.1% muy insatisfechos y 17.9% insatisfechos.

Tabla 3: Anélisis de Niveles de Clima Laboral segiin Género.
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Tabla 4: Anélisis de Niveles de Satisfaccion Laboral seglin Género.

Satisf_tot
muy insatisfecho insatisfecho Total
mujer 8 1 9
Sexo
hombre 15 4 19
Total 23 5 28

Tabla 3. Se percibe que la frecuencia de clima laboral predomina en la
categoria media y favorable, reflejando en 20 personas, de las cuales en la categoria

media 9 son hombres y 1 es mujer; mientras que en la categoria favorable se reflejan 8

hombres y
2 mujeres.
clima_tot
desfavorable media favorable muy favorable Total

mujer 1 1 2 5 9
Sexo

hombre 0 9 8 2 19
Total 1 10 10 7 28

Tabla 4. Se percibe que la frecuencia de satisfaccion laboral predomina en la
categoria muy insatisfecho, reflejando en 23 personas de las cuales 15 son hombres y 8

mujeres.
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5.2. Analisis inferencial de correlacion

Considerando el objetivo general de la investigacion, se procedio a efectuar el

analisis de correlacion de las variables clima laboral y satisfaccion laboral. En este

sentido se observa que no hay una correlacion significativa debido que el resultado de

significancia es mayor a 0,05 y se considera que hay una relacion inversa entre las

variables.

5.3. Comprobacion de hipdtesis

Andlisis

general

Correlaciones

Hipotesis

] clima_lb satisf_Ib
‘ clima_Ib Correlacion de Pearson 1 -,341
Sig. (bilateral) ,076
N 28 28
satisf_Ib Correlacion de Pearson -,341 1
Sig. (bilateral) ,076
N 28 28

iables clima laboral y satisfaccion
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5.4. Discusién y conclusiones

5.4.1. Discusion

El clima laboral se considera como la imagen que proyecta la
organizacion a la sociedad e influye en el nivel de satisfaccion laboral del
personal que labora. Los resultados obtenidos en la investigacion, reflejan que
no existe correlacion directa entre las variables. Basandose en la investigacion
Pérez y Rivas (2015), que determina una vinculacién causa efecto positiva

entre el Clima Laboral y la Satisfaccion Laboral.

En los resultados de la investigacion, refleja un nivel de clima laboral
medio, considerando como una percepcion positiva de la organizacion. Lo que
tiene relacion con lo planteado por el MINSA, (2009), define que el clima
laboral esta considerado como la percepcion compartida por los trabajadores de
una organizacion en funcion a su trabajo, involucrando el ambiente fisico en el

que interacttan y que afectan a dicho trabajo.

Los resultados obtenidos en funcion a la satisfaccion laboral, reflejan
una insatisfaccion laboral, determinando en funcién a como se siente el
trabajador en base a los reconocimientos por el labor que desempefia. Lo que
guarda relacion con lo planteado segln, Davis y Newstrom (2003), establecen
que la satisfaccion laboral involucra un conjunto de sentimientos y emociones
que se reflejan en las actitudes favorables o desfavorables de los trabajadores

en funcion a su trabajo.
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5.4.2. Conclusiones

- Se determina que no existe una correlacion significativa entre las variables
clima laboral y satisfaccién laboral.

- Los resultados reflejan que el nivel de clima laboral que existe en el
personal de trabajo es moderado o medio.

- Se concluye que el nivel de satisfaccion laboral que refleja el personal de
trabajo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tumbes, se encuentra en la

categoria insatisfecho.

ANEXOS Y APENDICES

RECOMENDACIONES

39



- Elaborar un plan de trabajo orientado en los resultados obtenidos por dicha investigacion

que le permita mejorar los niveles de clima laboral y satisfaccion laboral.

- Realizar charlas orientadas en mejorar el clima organizacional.

- Fortalecer el compromiso institucional que esté ligado al nivel de satisfaccion laboral.

CRONOGRAMA

2017-2018
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Meses Jul | Ago | Set | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb
1. Elaboracion del proyecto de investigacion. | X | X | X | X
2. Revision y aprobacion del proyecto. X | X
3. Ejecucion del proyecto. X
4. Informe preliminar (borrador). X
5. Revision y aprobacion de informe final. X
6. Sustentacion. X
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