UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN UN ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO DEL
GOBIERNO PROVINCIAL DE CHICLAYO

TESIS PARA OPTAR EL TITULO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTOR (A)
CORTEZ JIMENEZ, MARTHA ELENA

Chiclayo, 06 de Diciembre de 2016



ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN UN ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO
DEL GOBIERNO PROVINCIAL DE CHICLAYO

PRESENTADA POR:
CORTEZ JIMENEZ, MARTHA ELENA

A la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo

Para optar el titulo de:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

APROBADA POR:

Mgtr. Marco Agustin Arbul( Ballesteros.
PRESIDENTE

Lic. Valeria Tamara Llontop Hernandez. Mgtr. Martha Fiorella Portaro Inchaustegui.
SECRETARIO ASESOR



DEDICATORIA

Con todo mi amor y carifio: A la memoria de mi
padre, que desde el cielo me guia. A Lidia, Mi
madre, Por su gran apoyo.

A José Luis, Mi esposo, Por su sacrificio, esfuerzo
y palabras de aliento A Diana y Stephania, Mis
adoradas princesas, Por ser mi fuente de motivacion,
inspiracion y fortaleza. Y a todas las personas que
de una u otra manera me brindaron su apoyo
incondicional para culminar con éxito esta etapa

mas de mi vida.

Martha Elena



AGRADECIMIENTO

A Dios Todopoderoso, por guiarme, bendecirme y
darme fuerzas para seguir adelante y no desmayar
ante las adversidades que se presentan en lavida y
poder culminar Satisfactoriamente esta carrera y

hacer realidad uno de mis tantos suefos.

A mi asesora Mg. Martha Fiorella Portaro
Inchaustegui por su gran apoyo Yy dedicacion en la
realizacion de la presente tesis, y por darme la
oportunidad de ser guiada y orientada en la

realizacién de la misma.

Asimismo a mi profesora de tesis Mg. Rocio
Saavedra Yorente por transmitirme  sus
conocimientos en clase brindandome su apoyo,

animo, y comprension.

Martha Elena



RESUMEN

La presente investigacion titulada “ANALISIS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN UN ORGANISMO
PUBLICO DESCENTRALIZADO DEL GOBIERNO PROVINCIAL DE
CHICLAYO” surgio con el objetivo general de analizar el clima organizacional y el
nivel de satisfaccion laboral en dicho organismo publico descentralizado del Gobierno
Provincial de Chiclayo, apoyandose en los objetivos especificos de conocer la
situacion actual del clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral, asi como el
establecimiento de la relacion entre ambas variables, correspondiendo a un tipo no
experimental con disefio descriptivo mixto y transversal, aplicando cuestionarios a 140
trabajadores del organismo Publico del Gobierno Provincial de Chiclayo. Se llegé a la
conclusién que tanto Clima Organizacional como Satisfaccion Laboral en la
institucion en estudio, guardan una relacion significativa y positiva segun la prueba de
correlacion de Pearson que se aplico con un grado de incidencia del 64%, gracias a los
datos recabados mediante la aplicacidn de encuestas para ambas variables; esto es, que
en medida que haya un Clima Organizacional Inadecuado, la Satisfaccion Laboral de
los trabajadores es baja. EI Clima Organizacional del organismo descentralizado de la
ciudad de Chiclayo fue inadecuado en un 60% Y la Satisfaccion Laboral es baja en un
42% de un total de 140 trabajadores que fueron la muestra para el presente trabajo de

investigacion.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

This research entitled "ANALYSIS OF ORGANIZATIONAL CLIMATE AND
JOB SATISFACTION IN A PUBLIC AGENCY THE PROVINCIAL
GOVERNMENT OF CHICLAYO" emerged with the overall objective of analyzing
the organizational climate and the level of job satisfaction in that decentralized public
agency of the Provincial Government of Chiclayo, relying on the specific objectives
of the current situation of organizational climate and level of job satisfaction, and the
establishment of the relationship between the two variables, corresponding to a non-
experimental type with a mixed and transversal descriptive design, applying
questionnaires to 140 workers of the Public body of the Provincial Government of
Chiclayo. It concluded that both organizational climate and job satisfaction in the
institution under study, bear a significant and positive relationship according to test
Pearson correlation was applied with a degree of incidence of 64%, thanks to the data
collected by surveys application for both variables; that is, that as there is a Unsuitable
Organizational Climate, Job Satisfaction of workers is low. Organizational Climate
Agency of the city of Chiclayo was inadequate by 60% and job satisfaction is low at
42% of 140 workers were sampled for this research.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction.



vii

INDICE
DEDICATORIA ...ttt bttt sttt nenne s iii
AGRADECIMIENTO ..ottt iv
RESUMEN ...t e e e e s e e e nna e e e nnaeeans v
A B ST R A CT e e e e e rae e rra e vi
L. INEFOAUCCION ..t nne s 12
IL. IMIAEICO TEOTICO ...ttt bttt nne s 16
2.1.  Antecedentes del problema...........cccccoeiiiiiiiiiicic e 16
2.2. Bases tedrico CIENtIfiCAS .......ccciviveieiecce e 17
LAY/ oo (o] (oo - OSSOSO PSP 32
3.1. Tipoy nivel de iNVEStIgacion ...........cccccecveieiiieiic e 32
3.2.  Disefio de INVESTIGACION ........cccccveiuieiiicieceecie e 32
3.3.  Poblacion, muestray MUESIIe0 ........ccccevereriieii e 33
3.4,  Criterios de SEIECCION .......covecviiiie e 33
3.5.  Operacionalizacion de variables............ccccceeveiiiiievc i 34
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ..........cccceevveiirienienne. 35
3.7, ProCedimiBNTOS .....ccveueiiiiieeieeie e sie e see et ste e snaesre e enee e 35
3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos ...........cccccoverernineneneenienn 35
3.9.  Matriz de CONSISTENCIA ......ecveiuiiieiiieiieieie e e 37
3.10.  CoNSIAEracioNeS BLICAS. .......ccvierrieierieieie et ens 38
IV. Resultados Y diSCUSION........c.ciiiiirieieiieieeeie et 39
R B 1Yo 3 oo SR 79
VL. CONCIUSIONES ...ttt sttt ans 82
VI RECOMENUACIONES.....c.uiiieiiieiieiieie ittt sttt sb b ans 84
VI Lista de REfEreNCIAS ......ccccoveiveiiiie e 85

D QAN 1) (0 TR 91



Tabla 1:
Tabla 2:
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.
Tabla 17.
Tabla 18.
Tabla 19.
Tabla 20.
Tabla 21.
Tabla 22.
Tabla 23.
Tabla 24.
Tabla 25.
Tabla 26.
Tabla 27.
Tabla 28.
Tabla 29.
Tabla 30.
Tabla 31.

viii

INDICE DE TABLAS

Poblacion de eStUI0 ..........cooiiiiiiieiiee s 33
Operacionalizacion de Variables.............cccoocvieiiiicie v 34
Mi centro de labores coadyuva en mi ejecucion de tareas. ................... 39
Me divierten las bromas de mis COmMpPaneros .........cccceoeeeveneneninennns 40
Mi jefe inmediato opta por decisiones posterior a informarse. ............ 42
Percibe innovacion en el organismo donde labora. ...........ccccccoveinennn. 43

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas solucion de problemas. 44
Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que realizo. 45
Mi jefe est& disponible cuando se 10 necesita...........ccccoceveiiiieieinieen, 47
Mi jefe inmediato se inclina por un ambiente laboral agradable....... 48
Las cosas que realizo en la organizacion me salen bien. ................... 49

Conozco las tareas especificas que debo realizar continuamente....... 50

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada............ccccceeerereiincnnnnnn, 52
Inclusion de nuevas ideas dadas por mis companeros.............c.cccoeu... 53
Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. ...................... 54
En la organizacion participo en la toma de decisiones. .............c.c....... 55
Estoy sonriente en mis horas laborales. ...........cccoocvoeviieiiiieiieiee 56
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa........ 57
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios..................... 58
La limpieza de los ambientes es adecuada............cccccevveveerieneerenenne. 59

Se crean condiciones adecuadas para el progreso del organismo. .... 60

Mi contribucion es imprescindible en el éxito del organismo............. 61
Existen incentivos laborales para incitan a mejorar mi trabajo. ....... 62
Cometo errores en la realizacion de mis funciones...........ccccocvevvenene. 63

Estoy comprometido con el Organismo Publico Descentralizado...... 64
Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito. ............... 65
Periddicamente me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo. .... 66

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.... 67

Mi salario y beneficios son razonables. ...........cccoovviiiiiniieiicne, 68
Mi jefe inmediato me comunica el progreso de mi trabajo................. 69
Recibo buen trato en mi centro laboral. ... 70



Tabla 32. Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes..................... 71
Tabla 33. Clima Organizacional..............ccccveieiieiieie e 72
Tabla 34. Dimension factores INTrNSECOS .......ccvvviverirerisireeeeee e 73
Tabla 35. Dimension factores EXIFINSECOS ......cc.civiiieieieiieieieieee e 75
Tabla 36. SatisfacCion Laboral .............ccocvviviieieiiiiie e 76
Tabla 37. Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion laboral ............. 77

Tabla 38. Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion laboral ............. 78



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

Figura 10:
Figura 11:
Figura 12:
Figura 13:
Figura 14:
Figura 15:
Figura 16:
Figura 17:
Figura 18:
Figura 19:
Figura 20:
Figura 21:
Figura 22:
Figura 23:
Figura 24:
Figura 25:
Figura 26:
Figura 27:
Figura 28:
Figura 29:
Figura 30:

INDICE DE FIGURAS

Mi centro de labores coadyuva en mi ejecucion de tareas .................. 39
Me divierten las bromas de mis companeros ...........cccceevvenerinennnnnns 41
Mi jefe inmediato opta por decisiones posterior a informarse. .......... 42
Percibe innovacion en el organismo donde labora............c.ccccooenee. 43
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas de solucion ................. 44
Mi remuneracion es adecuada acorde con el trabajo que realizo. ..... 46
Mi jefe esté disponible cuando se 10 necesita. ........cccocverevieinenienen, 47
Mi jefe inmediato se inclina por un ambiente laboral agradable........ 48
Las cosas que realizo en la organizacion me salen bien. .................... 49
Las cosas que realizo en la organizacion me salen bien. ................... 51
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada............cccoeevereriiininnnnne 52
Inclusion de nuevas ideas dadas por mis compafieros........................ 53
Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. .................... 54
En la organizacion participo en la toma de decisiones. .................... 55
Estoy sonriente en mis horas laborales. ...........cccccoovevieiiiin e, 56
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa...... 57
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios................... 58
La limpieza de los ambientes es adecuada. ............ccccceevveiveieeiecnnnne. 59
Se crean condiciones adecuadas para el progreso del organismo. ... 60
Mi contribucion es imprescindible en el éxito del organismo. .......... 61
Existen incentivos laborales para incitan a mejorar mi trabajo. ..... 62
Cometo errores en la realizacion de mis funciones. ............ccocceevevenne. 63
Estoy comprometido con el Organismo Publico Descentralizado. ... 64
Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito. ............. 65
Periédicamente me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo. .. 66
Cuento con mis comparnieros de trabajo cuando los necesito. ........... 67
Mi salario y beneficios son razonables. ...........cccccoviiiiiiiiiiie, 68
Mi jefe inmediato me comunica el progreso de mi trabajo............... 69
Mi jefe inmediato me comunica el progreso de mi trabajo............... 70
Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes................... 71



Xi

Figura 31: Clima Organizacional ... 72
Figura 32: Dimension factores iNtrinSeCOS. ........cccvvveieeieiie e 74
Figura 33: Dimension factores EXTriNSECOS. .....ccoviveieerieiiese e 75

Figura 34: Satisfaccion Laboral ... 76



12

. Introduccion

Las personas han sido siempre primordiales para las organizaciones por lo que
su importancia estratégica esta creciendo, y es que estas organizaciones han llegado a
la conclusion que el éxito depende cada vez mas del conocimiento, habilidades y
capacidades de sus empleados, quienes deben desempefiarse en un clima
organizacional favorable que les infunda una alta satisfaccion laboral. Las entidades
del Estado, no estan ajenas a ello, ya que como organizaciones, son unidades sociales
cuyo objetivo primordial es el de servir a su comunidad institucionalizando y

reforzando normas y valores para influir sobre el comportamiento del empleado.

Los trabajadores llevan consigo al trabajo ideas preconcebidas sobre si mismos,
quienes son, qué merecen y que son capaces de realizar; razones suficientes para que
las entidades del Estado se preocupen por el Clima Organizacional presente, y realicen

acciones que les permitan intervenir oportunamente en la percepcion de sus servidores.

En cualquier organizacion los colaboradores desempefian tareas distintas y de
manera coordinada a fin de cumplir con la mision de la entidad. Asi también, se
encuentran en la constante busqueda de estrategias que permitan mejorar el clima
organizacional, aumentar la productividad laboral de las personas, generar valor, etc.
Es por esta razon que el presente proyecto se enfoca en conocer, diagnosticar y plantear
alternativas de solucion preventivas y/o correctivas en un Organismo Publico
Descentralizado del Gobierno Provincial de Chiclayo, en cuanto a su clima

organizacional y satisfaccién laboral, a través de instrumentos validos y confiables.

En ese sentido, toda entidad prestadora de servicios, el recurso humano conforma
uno de los pilares fundamentales que componen a la organizacion y por ende la
satisfaccion laboral que éste tenga es muy importante para la generacion de mayores
beneficios tanto personales como para la institucion y la sociedad. EIl organismo en
mencion, cumple un rol muy importante para la comuna chiclayana, su vision implica
ser lideres a nivel nacional en Recaudacion Tributaria Municipal con una tendencia de

crecimiento sostenible; mientras que su mision es administrar y recaudar eficaz y
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eficientemente los tributos municipales, optimizando los procedimientos de cobranza,
atencion al contribuyente y fiscalizacion; para lo cual, los valores que expresa son
tratar a sus usuarios, proveedores, autoridades y colaboradores con respeto,

transparencia, confianza, idoneidad y veracidad.

A la fecha, en este Organismo Publico descentralizado existen los siguientes
tipos de modalidades laborales: Contrato Administrativo de Servicios (CAS), Contrato
a Plazo Fijo, Contrato Laboral a Plazo indeterminado y Modalidad Formativa Laboral
(Practicas pre profesionales y practicas profesionales) que significa un nimero de 140
trabajadores donde la mayoria son varones. Sin embargo, se percibe también que la
mayoria del personal que integra la institucién se encuentra insatisfecho debido a
diferentes factores como el salario que recibe, la falta de reconocimiento personal,
incomodidad del ambiente fisico donde se llevan a cabo las actividades, etc. lo que sin
duda repercute en el desarrollo de sus funciones mostrandose descontento al realizar

su trabajo.

Asi mismo se percibe en los trabajadores contratados a plazo fijo y a los
colaboradores que tienen contrato por administracion de servicios (CAS), cierta
disconformidad por el salario que reciben ya que las funciones y sobre todo el nivel de
responsabilidad son las mismas realizadas por los trabajadores nombrados, las
clausulas descritas en sus contratos se dan con diferentes beneficios y ello sin duda
repercute en el desarrollo de sus funciones mostrando desinterés e insatisfaccién en la
realizacion de su trabajo. Asi también, este grupo de trabajadores no se siente
identificado con la entidad por la falta de un lugar estable para laborar, y de

oportunidades de crecimiento dentro de la misma.

Asi mismo, en la mencionada entidad también se puede observar gque existen
conductas que no corresponden a situaciones laborales eficientes, observandose escaso
trabajo de equipo, conflictos generados dentro de ellos, dificultades de comunicacion
con los jefes directos, con el personal a cargo, etc. Situaciones que forman un ambiente
dificultoso y en muchas ocasiones estresante por un clima laboral asfixiante, ambiente

fisico del trabajo no confortable basicamente por el espacio, higiene, ventilacion e
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iluminacién de los ambientes de trabajo, lo que origina que no se desemperfien

Optimamente en sus funciones.

Todos estos aspectos vienen ocasionando insatisfaccion laboral entre los
trabajadores principalmente por las modalidades de contrato laboral, la enorme
diferencia que hay entre el salario que reciben el personal nombrado, a comparacién
con los de contrato a plazo fijo, y los CAS, a pesar que estos ultimos realizan la misma
funcién y tienen la misma responsabilidad. Los trabajadores nombrados se sienten
lideres por el tiempo y la experiencia que tienen y sienten que tienen cierta autoridad
y derechos a diferencia de los CAS como las que se establecen formalmente en las
clausulas de todos los contratados en instituciones pablicas en general, como son
gratificaciones, bonos, entre otros (en cuanto a una escala de beneficios econdémicos);
dificultando la imparcialidad en el desempefio de las funciones. Existe un escaso nivel
de comparierismo, lo que es notorio pues cierto segmento prefiere tomar distancia con

sus comparieros de trabajo.

La presente investigacion se formul6 el siguiente problema: ; Como es la relacion
entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en un organismo publico
descentralizado del Gobierno Provincial de Chiclayo? En funcién a los problemas
anteriormente sefialados se plantea como hipétesis de estudio que, en efecto, existe
relacion entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en dicho

organismo.

En ese sentido, para brindar las posibles soluciones a la situacion se planted
como objetivo general analizar el clima organizacional y el nivel de satisfaccion
laboral en dicho organismo publico descentralizado del Gobierno Provincial de
Chiclayo, apoyandose en tres objetivos especificos como conocer la situacion actual
del clima organizacional y el nivel de satisfaccidn laboral, asi como el establecimiento

de la relacion entre ambas variables.

Asi mismo, la importancia de la presente investigacion radica en el aporte de

indicios acerca de la situacion de las variables de estudio para proponer explicaciones
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que permitan entender la situacion del clima organizacional y satisfaccion laboral en
la referida dependencia buscando mejorarlo. Por tal, se justifica también por su
implicancia social-organizacional dado el grado de satisfaccion laboral por el clima
organizacional que permitira conocer cuan importante es la satisfaccion laboral para
crear un buen clima organizacional en una institucién del estado. Asi mismo se
permitira conocer los factores que la explican, segun el instrumento de investigacion

aplicado.

Por otro lado, el grado de importancia del andlisis del clima organizacional en
un organismo publico descentralizado se podra apreciar porque a pesar de ser un objeto
de estudio complejo, es al mismo tiempo desafiante e importante dado el lugar donde
se ejecuta la investigacion. El grado de las dimensiones de la satisfaccion laboral y
clima organizacional se determina en como se relaciona el clima organizacional con la
satisfaccion laboral en este organismo Publico descentralizado, ademas porque
permitira conocer los factores que las integran y lo que significa para los miembros de
la organizacion, como son: el significado de la tarea, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y beneficios econémicos.

Respecto de su implicancia institucional, la presente investigacién reflejara el
clima organizacional existente, asi como los valores compartidos, trabajo en equipo y
la afinidad entre colaboradores y sus superiores (jefes inmediatos). También permitira
conocer el orden de importancia que le dan a los cuatro factores que se presentan en la
investigacion. En su implicancia académica, la investigacion permitird que como
profesionales de la administracion, conozcamos los factores que influyen en el clima
organizacional de la Institucion Publica y se afiancen conocimientos tedricos recibidos

en las aulas universitarias con la elaboracion de un analisis apropiado.
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I1. Marco teérico

2.1. Antecedentes del problema
A pesar de la importancia de la satisfaccion laboral en las instituciones Publicas,
no se han realizado muchas investigaciones relevantes que analicen la satisfaccion
laboral en dichas instituciones; sin embargo, si se encontré estudios sobre el tema en

otro tipo de organizaciones.

Anaya (2012) utilizé una metodologia de investigacion basada en la recopilacion
de informacion en libros, paginas web y una tesis aplicada al diagnostico del clima
laboral. Aplicé encuestas de 26 preguntas a 12 trabajadores de los cuales, los
principales resultados obtenidos fueron que la empresa debia enfocarse en la seguridad
de los puestos de empleo de cada trabajador para que logren encontrarse satisfechos,
seguros y tranquilos en su tugar de trabajo y asi puedan poner todo su esfuerzo de
manera objetiva y por lo tanto mejorar su condicion de clima laboral y asimismo pueda
el cliente percibir un ambiente de tranquilidad. Sin duda alguna, este trabajo refuerza
las teorias existentes sobre la percepcion del trabajador de la situacion que lo rodea y
cémo influye el factor seguridad en el Clima laboral de las organizaciones.

Sosa (2011) plante6 como objetivo principal determinar si existe relacion entre
las variables clima organizacional y desempefio laboral; para lo cual trabajé con una
muestra de 98 trabajadores entre empleados y obreros nombrados de la Municipalidad.
Utilizaron una investigacion de tipo descriptivo-correlacional y de disefio no
experimental transversal. Aplicé una prueba de chi-cuadrado para medir si existe o no
relacién, arrojando un valor de probabilidad menor al 0.05 por lo que se rechaza el
supuesto nulo de no relacion y se verifica que si existe relacion significativa. Su
estudio aporta y sustenta que la relacion entre clima organizacional y desempefio

laboral es estrecha y que la segunda depende directamente de la primera.

Pérez (2015) en su estudio Clima organizacional y Satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia peruana, periodo 2013;

de tipo descriptiva - correlacional, tuvo como muestra a 107 trabajadores, a los cuales
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se les aplicd una encuesta de la cual llegd a la conclusién que existe relacion

significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral.

2.2. Bases tedrico cientificas

2.2.1. Clima Organizacional

El clima de una organizacion es un tema planteado desde la década de los
sesenta, junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y la teoria de los
sistemas de las organizaciones. El concepto de clima (incluida su connotacion
geogréfica - atmosférica) amplia las perspectivas de andlisis desde una vision
parcial y reducida a una mas global capaz de integrar el ambiente como una

variable sistémica que abarca fendmenos complejos. (Bertalanffy, 1994)

Esta proposicion de los sistemas organizacionales en relacion con su entorno
ambiental busca superar las comprensiones excesivamente mecanicistas y

reduccionistas de algunos enfoques.

En 1996, Parsons propuso una teoria en la que las organizaciones resultaban
ser un subsistema de la sociedad, teoria que ademas proponia un camino
integrador de la personalidad, el sistema social organizacional y los niveles
culturales producida a través de los roles, los status y las expectativas. Sin
embargo, dicha teoria no ha podido ser adecuadamente comprendida y acogida,
por tener un sentido eminentemente practico, complejo para los investigadores de

la época. (Garcia e Ibarra, 2012)

Cuando se analiza el clima organizacional, desde una perspectiva
psicologica, se aprecian dos niveles: las caracteristicas del ambiente del grupo y

la influencia que tiene sobre la conducta de sus integrantes.

Las caracteristicas del ambiente del grupo hacen referencia al conjunto de
fendmenos psicologicos grupales (motivacion, liderazgo etc.) ocurridos entre los

integrantes de la organizacion y que guardan relacion con las esferas afectivas,
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cognitivas y conativas de cada persona. Mientras que la influencia del clima
laboral en la conducta de las personas implica una sintesis de actividades ya que
desde la perspectiva psicoldgica de las organizaciones, todas las funciones y tareas
que realizan sus integrantes son conductas, y por ello tienen una base en las

caracteristicas personales de sus miembros. (Parsons, 1996)

Por otro lado, Kolb, Rubin y Mcintyre (2001) en materia de comportamiento
organizacional muestran la relevancia de variables como liderazgo, motivacion y
clima laboral, reportando una relacion directa entre liderazgo y clima laboral, asi
como una asociacion entre un tipo de clima laboral y una motivacion particular
hacia el trabajo; el clima laboral se asocia a cambios en rasgos de personalidad

aparentemente estables.

Para Barroso (2004), las dimensiones del clima organizacional se distinguen

en los siguientes tipos de climas existentes en las organizaciones:

1. Clima tipo autoritario-explotador: La direccion no tiene
confianza en sus empleados, las decisiones y objetivos son tomados por la
cima de la organizacion y se distribuyen segun funciones descendentes.
Empleados que trabajan dentro de una atmésfera de miedo, castigos, amenazas
y ocasionalmente de recompensas, por lo que la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad, en un ambiente estable
y aleatorio en el que la comunicacion direccion-empleados no existe mas que

en forma de ordenes e instrucciones especificas.

2. Clima tipo autoritario-paternalista: La direccion tiene confianza
condescendiente en sus empleados y la mayor parte de las decisiones se toman
en la cima y los otros en los escalones inferiores. Bajo este tipo de Clima, la
direccién juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados aunque

da la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
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3. Clima tipo participativo-consultivo: Aquel donde las decisiones
se toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados toma de
decisiones mas especificos en los niveles inferiores. La comunicacion es de
tipo descendente, las recompensas, los castigos ocasionales, se trata de

satisfacer las necesidades de prestigio y de estima.

4. Clima tipo participativo-grupal: Es aquel donde los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se da solamente de
manera ascendente o descendente, también de forma lateral. Lo anterior
significa que el clima organizacional es una auto-reflexion de los miembros
de la organizacién acerca de su vinculacion entre si y con el sistema

organizacional.

El clima organizacional hace referencia a la situacion en la que tiene lugar
el trabajo de la organizacion. Tiene una cierta permanencia a pesar de
experimentar cambios por situaciones coyunturales, es decir, una situacion de
conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un
tiempo comparativamente extenso. Asi también, tiene un fuerte impacto sobre el
comportamiento de los miembros, un mal clima hara extremadamente dificil la
conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores afectando el grado
de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta. Una
organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad identificacion de sus
miembros. Un individuo puede percibir el clima de su organizacion como grato y
sin darse cuenta, contribuye con su propio comportamiento a que este clima sea

agradable.

Asi también, el clima organizacional es afectado por diferentes variables
estructurales, como estilo de direccidn, politicas y planes de gestion, sistemas de
contratacion y despidos, etc., variables que a su vez, pueden ser también afectadas
por el clima. Resulta ser un circulo vicioso del que resulta dificil salir, porque el

climay el estilo de direccion se esfuerzan mutuamente tanto que seria necesario
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actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de variables y el estilo de direccion
requieren. Asi, el ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un
mal clima laboral que puede cambiar o mejorar siempre que se estabilice en una

nueva configuracion.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener cambios
dramaéticos y notorios en el clima organizacional mediante politicas o decisiones
efectivas, es dificil lograr que el clima no vuelva a su situacion anterior una vez
que se han disipado los afectos de las medidas adoptadas. En ese sentido,
Sandoval, Magaiia y Surdez (2013) indican que cuando se evidencian problemas
importantes en el clima organizacional es conveniente hacer un estudio
profesional con recursos economicos disponibles y técnicas como “FocusGroups”
(grupos de conversacion focalizada) y encuestas de clima previo a los siguientes

procedimientos:

1.  Evaluacion preliminar del clima organizacional (identificacion,
motivacion. integracion, etc.).

2. Si se identifica que sus caracteristicas son adecuadas o que los
problemas que no son criticos, no se necesita de un estudio profesional
pero debe mantenerse vigilante.

3. Si la evaluacion preliminar del clima organizacional identifica
problemas criticos identificar las areas a ser mejoradas en base a un plan

integral de accién y seguimiento, con la ayuda de especialistas.

Por ello, para Garcia (2006), el 6ptimo rendimiento de una empresa u
entidad puablica, es fundamental reconocer al recurso humano, tanto en la
prestacion del servicio asi como su labor dentro de la organizacion. Poco o nada
aporta un colaborador en estado de frustracidén o con resentimiento contra su jefe,
la empresa o entidad. El analisis de clima organizacional resulta imperativo para
el departamento de recursos humanos a la hora de determinar si las politicas y

estrategias son realmente efectivas.
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Considerando a Bustos, Miranda y Peralta (2010), el clima organizacional
son las caracteristicas externas e internas del medio ambiente de la organizacion
en la que se desemperfian los miembros de ésta. El ambiente afecta la estructura de
las organizaciones, algunas enfrentan medios relativamente estaticos mientras que
otras se enfrentan a medios mas dindmicos. Los ambientes estaticos crean en los
gerentes mucha menos incertidumbre que los dindmicos, y puesto que es una
amenaza para la eficacia de la empresa, el administrador tratara de reducirla al

minimo.

Ademas, Goncalvez (2007) considera que las percepciones y respuestas que
abarcan el clima organizacional son originados por factores de liderazgo y
practicas de direccidn (autoritaria, participativa, etc.), asi como con el sistema
formal y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones
de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias
del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion
con los deméas miembros, etc.). Un buen clima o un mal clima organizacional,
tendrd consecuencias para la organizacion a nivel positivo y negativo, definidas
por la percepcién que los miembros tienen de la organizacion. Entre las
consecuencias positivas, se pueden nombrar las siguientes: logro, afiliacion,
poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.
Entre las consecuencias negativas, se sefialan las siguientes: inadaptacion, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc. (p. 323)

2.2.2. Evaluacion del clima organizacional

Gonzales (2006) dimensiona al clima organizacional como:
- Ambiente Fisico.
" El espacio fisico hace referencia al lugar en el cual el colaborador
desemperiara sus funciones.
. Las condiciones de ruido indican que para que el colaborador se
desempefie Optimamente, debe de estar en un lugar apacible con

distracciones por ruidos sean minimas.
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El calor y contaminacion son ocasionados por el reducido
espacio o por la cantidad de personas en un mismo lugar.
Problema que se soluciona facilmente con la instalacion de aires
acondicionados o ventiladores que disipen el calor y la
contaminacion de un ambiente.

Las instalaciones hacen referencia a una estructura que puede
variar en tamafo y que es dispuesta para cumplir un objetivo
especifico.

Las maquinas son el conjunto de herramientas y sistemas
utilizados para el cumplimiento de una tarea o funcién acorde al

avance tecnoldgico para facilitar la realizacion de una labor.

- Estructura.

El tamafio de la organizacion esté referido a la dimension de una
organizacion en cuanto a la cantidad de trabajadores que posee.
La estructura formal refiere al organigrama, la misma que es la
representacion grafica de la estructura de una organizacién, que
sirve de base para saber lo que se debe hacer y a quien responder.
El estilo de direccion configura la direccion a un grupo de
personas que basicamente son la forma en la cual una persona
influye en los demas, siendo estilos del tipo:

o Estilo Autocratico.- imposicion de reglas sin escuchar a
los demaés.

o Estilo Paternalista.- EI jefe se interesa por sus
subordinados pero aun asi es este quien toma las
decisiones.

o Estilo Laissez faire.- “déjalo ser”, ocurre cuando el
director no interviene en las decisiones, no motiva y no
instruye, deja que sus trabajadores se desempefien de

manera libre.
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o  Estilo Democrético.- El jefe es quien toma la ultima
decision pero invita a otros miembros del equipo a la
toma de decisiones.

o Estilo Institucional.- El directivo se adapta a la situacion
de trabajo. Es un buen comunicador, tolerante, con
confianza en sus trabajadores que fomenta la
participacion y sabe recompensar el trabajo realizado.

Este estilo fomenta un clima sociable.

- Ambiente Social

El compafierismo es la unién y apoyo que se brindan unos
trabajadores con otros, genera un ambiente calido y fraternal, el
mismo que es positivo para la consecucion de las metas y los
objetivos.

Conflictos interpersonales o interdepartamentales.

La comunicacion genera que todos los individuos de la
organizacion se relacionen incrementando asi su nivel de

confianza (puede ser formal o informal).

- Personales

Las aptitudes son la capacidad que tiene una persona para realizar
ciertas tareas o actividades con éxito, con conocimientos y
practica.

Las actitudes son la suma de comportamientos de todos los
individuos y que genera multiples escenarios dentro de la
empresa.

La motivacion se implanta para motivar al personal no solo a
cumplir con sus metas, sino también a identificarse con la

empresa y relacionarse con los demas trabajadores.
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" Las expectativas refieren a generar miras hacia el futuro en los

individuos y se guien en base a ello. (Gonzales, 2006)

2.2.3. Comportamiento Organizacional

Al ser el clima organizacional el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra
en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional, ésta
determina el comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia del individuo en
el trabajo. Entonces, el comportamiento organizacional definido por Luthans
(2008) es la comprension, prediccién y administracion del comportamiento
humano en las organizaciones cuya importancia radica en su interrelacion con
disciplinas afines como: la teoria de la organizacién, el desarrollo de la

organizacion, y la administracion de recursos humanos.

- Actitudes hacia el trabajo: representan una importante variable
orientada cognitivamente en el estudio del comportamiento organizacional.
Una actitud es una tendencia persistente a sentir y comportarse en cierta
forma hacia algun objeto, es un proceso cognitivo completo que tiene tres
caracteristicas bésicas: persiste a menos que se haga algo para cambiarla,
varia a lo largo de una escala de muy favorable a muy desfavorable, y se
dirige hacia un objeto por el que una persona tiene sentimientos y creencias.
Las actitudes tienen tres componentes basicos: emocional, que son los
sentimientos o el afecto de la persona hacia un objeto; informativo, que son
las creencias y la informacion que una persona tiene sobre el objeto; y
comportamiento, que consiste en las tendencias de una persona a
comportarse de una manera especifica hacia un objeto. Comprender las
funciones de las actitudes y la manera en que pueden cambiarse es
importante en el estudio del comportamiento organizacional. (Luthans,
2008)
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- Trabajo en equipo: Tovar (2010) menciona que el trabajo en
equipo es el conjunto de personas asignadas o auto asignadas, de acuerdo a
habilidades y competencias especificas, para cumplir una determinada meta
bajo la conduccion de un coordinador. Esto es, un “nimero reducido de
personas con capacidades complementarias, comprometidas con un
propdsito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con

responsabilidad mutua compartida”.

- Productividad: Para Gonzales (2006), si existe un buen clima
organizacional, debera de existir un buen comportamiento organizacional

y por ende la productividad debera de ser eficiente.

- Ausentismo: Gonzales (2006) indica que se trata de erradicar el
ausentismo en gran medida en una organizacion, ya que genera conflictos

internos relacionados a la participacion dentro de la empresa.

- Rotacién (externa) de personal: si es frecuente provocara un
clima de incertidumbre respecto a la estabilidad en el trabajo, trayendo

consigo hostilidad entre los trabajadores. (Gonzales, 2006)

- Tensiones y estrés: nacen a partir de que el trabajador siente
demasiada presion, que su esfuerzo no esta siendo reconocido, etc.; lo que
genera un clima negativo no solo para la persona sino también para sus

comparieros y la organizacion en general. (Gonzales, 2006)

Para la investigacion, se ha tomado como base la teoria existente del

Ministerio de Salud (2011) cuyas dimensiones de clima organizacional son:

1.  Comunicacion: redes de comunicacion que existen dentro de la
organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer

que se escuchen Sus quejas en la direccion.
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Conflicto y cooperacion: nivel de colaboracion que se observa entre
los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales
y humanos que éstos reciben de su organizacion.

Confort: Esfuerzos que realiza la direccién para crear un ambiente
fisico sano y agradable.

Estructura: percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de Su trabajo.
La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia,
versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre informal e
estructurado.

Identidad: sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los
de la organizacion.

Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion
de experimenta cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.
Liderazgo: .Influencia ejercida por ciertas personas especialmente
los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados. No
tiene un patron definido. Pues va a depender de muchas condiciones
que existen en el medio social como: valores, normas Yy
procedimientos, ademas es coyuntural.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados
a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion
Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados
estimulos del medio circundante se hacen presentes.

Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima

apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no se castigue
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sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace
bien Se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

10. Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera
a los, trabajadores.

11. Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada en
las decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como
el papel de los empleados en este proceso, Centralizacion de la toma
de decisiones, Analiza de qué manera delega la empresa el proceso

de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

2.2.4. Satisfaccion Laboral

Newstron (2011) refiere que en el campo organizacional, una actitud se
define como los sentimientos y las creencias que determinan en gran parte la
forma en que los empleados perciben su ambiente, su compromiso con las
acciones que se pretenden y, en Gltima instancia, su comportamiento. En este
sentido, cuando una persona tiene sentimientos positivos, pensamientos o
emociones respecto a determinadas situaciones, personas u objetos, mostrara
siempre una actitud favorable hacia los mismos. (Rodriguez, Zarco, & Gonzales,
2009)

El trabajo se divide en dos aspectos: el factor intrinseco del trabajo es el
enfoque motivado por el interés o el reto que se significa al trabajador su empleo,
dentro de ella estan la competencia y los logros que se pueden obtener por el
desempefio de su labor, mientras que el factor extrinseco del trabajo abarca al
sueldo o la remuneracion, el estatus social, la comodidad, la conveniencia que le
beneficia el ambiente laboral, el horario, etc. Segun el autor los trabajadores que
enfocan sus esfuerzos a los factores intrinsecos del trabajo frecuentemente

experimentan satisfaccién, motivacion y compromiso personal. (Craig, 2001)
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2.2.5. Teorias sobre satisfaccion laboral

a) Higiene-Motivacional.

Esta teoria dada por Herzberg (1968) demuestra que la presencia de
ciertos 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 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 compafiia y
administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales,

salario, estatus y seguridad).

b) Ajuste en el trabajo.

Esta teoria sefiala que cuanto mas se relacionen las habilidades de una
persona (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los
requerimientos de la funcién o de la organizacion, es mas probable que vaya a
realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser percibido de manera
satisfactoria por el empleador. De igual forma, cuanto méas se relacionen los
refuerzos (premios) de la funcion o la organizacion con los valores que una
persona busca satisfacer a través del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo,
seguridad y autonomia), es mas probable que la persona perciba al trabajo
como satisfactorio. El grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como
predictores de la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su
puesto de trabajo, logre tener exito en este y reciba los reconocimientos

esperados.

¢) Ladiscrepancia.
Locke (1958) sostuvo que la satisfaccion laboral es el estado emocional

placentero que resulta de la valoracion del trabajo como un medio para lograr
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o facilitar el logro de los valores laborales; mientras que la insatisfaccion
laboral es el estado emocional no placentero, resultante de la valoracion del
trabajo como frustrante o bloqueo de la consecucion de los valores laborales.
La satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion que hace el
trabajador al contrastar sus valores con la percepcion de lo que le ofrece el
trabajo. Cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado
de un juicio dual: el grado de la discrepancia valor-percepcién y la importancia

relativa del valor para el individuo.

d) Satisfaccion por facetas.

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral resulta del grado de
discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe
realmente, en relacion con las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto.
Para Lawler (1973), la cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta de: la
percepcion de las contribuciones individuales para el trabajo, la percepcion de
las contribuciones y de los resultados de los colegas, y las caracteristicas del
trabajo percibidas. La percepcién de la cantidad recibida (QER) proviene de:
la percepcion de los resultados de los otros, y los resultados efectivamente
recibidos por el individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones:
QDR es igual a QER, entonces hay satisfaccién; QDR es mayor a QER,
entonces hay insatisfaccion; y QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento

de fragilidad e injusticia.

e) Eventos situacionales.

En esta teoria se sostiene que la satisfaccion laboral esta determinada por
factores denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales.
Quarstein, McAffe, & Glassman (1992) consideran que las caracteristicas
situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a evaluar antes
de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocién, condiciones de
trabajo, politica de la empresa y supervision). Los eventos situacionales son

facetas laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una
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vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre

por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una maquina).

f) Equidad de Pago.

La teoria de la equidad, segun Bohlander & Scott, abarca el concepto de
justicia. También llamada justicia distributiva, es una teoria de la motivacion
que explica cdmo responden las personas a las situaciones en las cuales sienten

que han recibido menos (o mas) de lo que merecen.

“El pago constituye una medida cuantitativa del valor relativo de un
empleado. Para la mayoria de empleados el pago tiene un efecto directo no sélo
en su nivel de vida, sino también en el estatus y reconocimiento que puedan
lograr dentro y fuera del trabajo”. (Bohlander & Scott, 2008)

“Para los empleados, la equidad de pago se logra cuando la
compensacion recibida es igual al valor del trabajo que se realiza. Las
investigaciones demuestran con claridad que las percepciones de los
empleados acerca de la equidad o la inequidad de pago pueden tener fuertes
efectos en su motivacion para el comportamiento y la productividad en el
trabajo”. (Bohlander & Scott, 2008)

2.2.6. Instrumentos para medir la Satisfaccion Laboral

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ).

Weiss & Dawis (1967) explican que el Cuestionario de Satisfaccion de
Minnesota (MSQ) esta disefiado para medir la satisfaccion del empleado con su
trabajo y asienta sus argumentos en los principios basicos de la teoria del ajuste.
Esta escala se presenta en dos formatos: una version larga de 100 items y otra
abreviada de 20; en ambas ediciones se incluyen items en los que se interroga
acerca de 20 facetas de la satisfaccion laboral, aunque las puntuaciones de las

mismas se calculan solo para el formato largo. En el formato corto se evalia la



31

satisfaccion general, la intrinseca (naturaleza del puesto) y la extrinseca (otros
aspectos de la situacion del trabajo, como las prestaciones y el salario).
Job Descriptive Index (JDI).

Este cuestionario posee 90 items y considera la evaluacion de la satisfaccion
laboral a través de cinco diferentes facetas del ambiente laboral: trabajo, pago,
promociones, supervision, y compaferos de trabajo. La evaluacion de estas son
importantes como posibles predictores de una rotacion de personal o despidos.
(Smith & Kendal, 1969)

Cuestionario S20/23.

El cuestionario S20/23 de 23 items ha sido disefiado para poder obtener una
evaluacion de la satisfaccion laboral. Su predecesora es la version S4/82 de 82
items elaborada por los mismos autores, con la diferencia de que la S20/23 logra
mayores niveles de fiabilidad, ademas de ser menos extensa. ElI S20/23 presenta
cinco factores que permiten evaluar la satisfaccion con: la supervision, el ambiente
fisico de trabajo, las prestaciones recibidas, la satisfaccion intrinseca del trabajo,
y la participacion. (Melia & Peiro, 1989)

Escala de Satisfaccion Laboral

Esta escala de satisfaccion laboral (ESL-VO) permite analizar la
satisfaccion laboral en tres niveles: global, dimensional, y faceta. El instrumento
consta de un cuestionario con 37 items, medidos con una escala nominal de uno a
cinco y distribuidos en ocho dimensiones: disefio del trabajo, realizacion personal,
oportunidades de desarrollo futuro, relaciones sociales y tiempo libre,
reconocimiento del propio desempefio laboral, valoracion social del trabajo,
recompensas extrinsecas, oportunidades de promocién justa sobre la base de

méritos personales. (Anaya & Suarez, 2004)

Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Chiang.

Este cuestionario esta basado en el realizado por Melia y Peir0. Es usado

para medir la satisfaccién laboral en grupos de trabajos de instituciones pablicas,
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con un total de 39 items. EI cuestionario explica la satisfaccion laboral con seis
factores: satisfaccion con el trabajo en general, con el ambiente fisico de trabajo,
con la forma en que se realiza el trabajo, con las oportunidades de desarrollo, con

la relacion subordinado-supervisor, y con la remuneracion. (Chiang, 2008)

Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC.

La escala SL-SPC (Palma, 2005) permite un diagndstico general de la
actitud hacia el trabajo, detectando cuan agradable o desagradable le resulta al
trabajador su actividad laboral. Esta encuesta se encuentra sustentada basicamente
con la teoria motivacional, ademas de las teorias vinculadas a la discrepancia y

dindmica.

Metodologia
3.1. Tipo y nivel de investigacion

La presente investigacion es del tipo no experimental con disefio descriptivo
mixto y transversal que comprende una investigacion de tipo mixto ya que se
incluye las caracteristicas de los enfoques cualitativo y cuantitativo en un periodo
de tiempo determinado, ya que se trata de un tema que busca generar un proceso
que permitira analizar el clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion
laboral en dicha institucion, haciendo uso de encuestas sobre un universo

constituido por los trabajadores de la referida dependencia.

3.2. Disefio de investigacion

La presente investigacion tiene un disefio no experimental. Se usard este
disefio, porque gracias a su flexibilidad, permitird esclarecer y delimitar los
problemas, observando su desempefio, sin necesidad de manipular las variables.
Asimismo, es conveniente porque se realizara en muestras pequefias
concentrandose en la profundidad y comprension y en la medicion de las variables
ya que se tratard de sintetizar un proceso, describirlo, esquematizarlo y

comprenderlo.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion
La poblacion esta conformada por los 140 trabajadores del organismo
Publico del Gobierno Provincial de Chiclayo, datos proporcionados por la
municipalidad y se muestran en la Tabla N° 01.
Muestra
Para la muestra se trabajé con el mismo de la poblacion, debido a que viene
siendo un numero pequefio para ser poblacion.
Muestreo

El muestreo para la investigacion es el no probabilistico de seleccion

intencional.
Tabla 1.
Poblacion de estudio
Régimen Laboral Hombres Mujeres Total

Nombrados 56 29 85

Contrato a plazo fijo 7 7 14

CAS 20 10 30

Practicantes 7 4 11
Total 90 50 140

Fuente: Municipalidad Provincial de Chiclayo.
Elaboracion: Propia

3.4. Criterios de seleccién

Criterios de inclusion: Se tomaran en cuenta a todos los trabajadores del
organismo Publico del Gobierno Provincial de Chiclayo, los mismos que deben
tener mas de dos afios laborando. De igual manera se tendra a los practicantes que

tengan mas de tres meses en este organismo.

Criterios de exclusion:  No se tomaran en cuenta a aquellos trabajadores
que tengan poco tiempo en este organismo, menor a dos afios 0 practicantes

nuevos.
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3.5. Operacionalizacion de variables
Tabla 2.
Operacionalizacion de Variables
Variable Definicion conceptual Dimensiones Definicion operativa Técnica Instrumento Escala
Caracteristica en el
Clima Comprension, prediccion y mismo que pueda tener
. administracion del . una influencia
organizacional : Condiciones de e : : :
) comportamiento humano en . significativa en la Encuesta  Cuestionario Nominal
(Variables . trabajo - .
. las organizaciones. generacion de riesgos
Independiente) .
Luthans (2008) para la seguridad y la
salud del trabajador.
Disposicion o tendencia
. relativamente estable hacia Intrinsecos e
Nivel de . Significado de la tarea
el trabajo, basada en Reconocimiento
Satisfaccion creencias y valores Encuesta  Cuestionario Nominal

desarrollados a partir de una
experiencia  ocupacional
Newstron (2011)

Laboral (VD)

Extrinsecos

Personal
Beneficios Econdmicos

Fuente: Luthans (2008) y Newstron (2011), respectivamente
Elaboracion: Propia
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los pasos a seguir en la presente investigacion son los siguientes:

Para la aplicacion de los instrumentos o sea de las encuestas, se establecid
contacto con el Area de Recursos Humanos del organismo en mencion, solicitando
reuniones previas para la explicacion del estudio a realizar y los beneficios a
obtener.

Luego de dicha reunidn, y de acuerdo al interés en participar en el estudio,
se solicitd la autorizacion respectiva.

Tras la autorizacion respectiva, se coordind con el area de Recursos
Humanos para que faciliten las listas de los trabajadores por condicion laboral y
género, y se procedié con la seleccidn aleatoria de la muestra.

La participacién de los trabajadores fue voluntaria y se les resaltd que la
encuesta era completamente andnima, por lo que se entregaron de manera
separada los formatos de las encuestas, que al ser finalizados se entregaron a la
investigadora. El contraste de la normalidad de la poblacion se hizo con la prueba
de Kolmogorov Smirnov y la Correlacion de Pearson se ha realizado con ayuda
del software estadistico SPSS.

3.7. Procedimientos

1. Se procede a seleccionar a la muestra, con el fin de presentarse y
obtener la informacion necesaria para el cumplimiento de los
objetivos de esta investigacion.

2. Con la elaboracion de los instrumentos, encuestas de acuerdo a las
dimensiones e indicadores para medir las variables.

3. Obtenida la informacion necesaria para el cumplimiento de estos
objetivos se realizaron las tabulaciones correspondientes, que
brinden las figuras y tablas y de acuerdo a ello se realizan las
interpretaciones de cada una.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Procesamiento de datos

El procesamiento de datos fue realizado poniendo en aplicacion el programa
Excel de Microsoft Excel 2013, con el que dio origen la tabulacién de manera

practica y ordenada. Se hizo uso del software Excel y el paquete estadistico SPSS.
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El informe final se ha redactado haciendo uso de Word. La finalidad del andlisis
estadistico de datos es examinar los datos previamente a la aplicacion de cualquier
técnica estadistica. Para realizar el analisis se siguié el siguiente procedimiento:
Preparacion de los datos, Realizacion de un examen grafico de la naturaleza de las
variables individuales y un analisis descriptivo numérico que permitié cuantificar
algunos aspectos graficos de los datos. Realizacion de un examen grafico de las
relaciones entre las variables analizadas y un analisis descriptivo numerico que
cuantifico el grado de interrelacidn existente entre ellas.

Andlisis de datos

Los datos fueron analizados mediante tablas y graficos formulados en el
software de Microsoft Excel y SPSS 21, éstos permitieron formular gréaficos y
tablas que expresan de manera concreta y ordenada los resultados de cada objetivo
planteado, ademas son los que permitieron comprender la relacion existente entre

ambas variables.
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3.9. Matriz de Consistencia
Problema Objetivos Hipotesis Tipo de Disefio Técnica Instrumento
investigacion
¢Coémo es la _ Gen__eral
relacion entre el Analizar el clima H 1: Existe relacién L
clima organizacional y el nivel - Encuesta Cuestionario
. . . entre el clima . .
organizacional y el | de satisfaccion laboral en Nivel Descriptivo No

nivel de
satisfaccién laboral
en un organismo
publico
descentralizado del
Gobierno
Provincial de
Chiclayo?

dicho organismo publico
descentralizado del
Gobierno Provincial de
Chiclayo.

Especificos
Conocer la situacion actual
del clima organizacional
del Gobierno Provincial de
Chiclayo.

Conocer el nivel de
satisfaccion laboral del
Gobierno Provincial de
Chiclayo.

Cudl es la relacién entre
ambas variables del
Gobierno Provincial de
Chiclayo.

organizacional y el
nivel de satisfaccion
laboral en dicho
organismo.

Enfoque cuantitativo

experimental
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3.10. Consideraciones éticas

Los criterios de rigor cientifico a los que se cifio la presente investigacion de
acuerdo a Norefia, Alcaraz - Moreno, Rojas, & Rebolledo-Malpica (2012)

fueron los siguientes:

Credibilidad y autenticidad: EI tratamiento de la informacion empleada en
el desarrollo de la investigacion fue presentada tal cual esta fue obtenida, no
existiendo manipulacion indebida o maquillada por intereses del autor, en

consecuencia, se garantiza la legitimidad y veracidad del estudio.

Neutralidad: Los resultados arrojados en la investigacion recibieron un
tratamiento objetivo, no habiendo parcialidad por parte del autor, puesto que
esta fue basada y contrastada con la teoria correspondiente en torno a las

variables analizadas.

Relevancia: La investigacion gir6 en torno a una problematica significativa
que acontece dentro del &mbito tradicional y cultural, por lo que los objetivos
planteados y posteriormente la resolucion de éstos, representan un

antecedente para futuras investigaciones.
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IV. Resultados y discusién
4.1. Resultados

4.1.Clima Organizacional

Tabla 3.
Mi centro de labores coadyuva en mi ejecucion de tareas.
Valoracion Frecuencia Porcentaje

Nunca 49 35%
Casi nunca 57 40,7%
A veces 18 12,9%
Casi siempre 12 8,6%
Siempre 4 2,9%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor sé hacer.

W unca

[ casi nunca
O A veces

M Casi siempre
[ siempre

Figura 1: Mi centro de labores coadyuva en mi ejecucion de tareas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Respecto a la figura N° 01 se muestra la frecuencia con la que el
organismo publico ofrece oportunidades de que el trabajador realice las labores
que mejor domina, un 41% casi nunca recibio tal oferta; es decir no se esta
fomentando el desarrollo de habilidades y capacidades del trabajador; un 35%
que la institucion nunca le ofrece la oportunidad de realizar lo que mejor sabe
hacer y un 13% manifestd que solo a veces si se les ha permitido. En
contraposicion, un 9% menciona que casi siempre recibe dicha oportunidad, y

solo el 3% dijo que siempre lo ha recibido.

Tabla 4.
Me divierten las bromas de mis compafieros

Frecuencia Porcentaje
Nunca 43 30,7%
Casi nunca 61 43,6%
A veces 24 17,1%
Casi siempre 9 6,4%
Siempre 3 2,1%
Total 140 100,%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Me divierten las bromas de mis comparieros

B runca

Bl Casi nunca
Oa veces

B Casi siempre
[ siempre

Figura 2: Me divierten las bromas de mis compafieros

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la figura N° 2 muestra la frecuencia con que los encuestados
encuentran divertido las bromas de sus compafieros, un 44% casi nunca le
divierte; es decir que el ambiente en el trabajo no da lugar a realizar las tareas
de forma mas amena, un 31% nunca le parece divertido las bromas de los
comparfieros y un 17% manifestdé que solo a veces le ha parecido divertido.
Contrariamente, un 6% que casi siempre le parece divertido, y solo el 2%

siempre le ha parecido divertido.
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Tabla 5.
Mi jefe inmediato opta por decisiones posterior a informarse.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 54 38,6%
Casi nunca 40 28,6%
A veces 34 24,3%
Casi siempre 10 7,1%
Siempre 2 1,4%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision.

W runca

B Casi nunca

Oa veces

B Casi siempre

O siempre

Figura 3: Mi jefe inmediato opta por decisiones posterior a informarse.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Se observa en la figura N° 3, la frecuencia con la que el jefe inmediato

trata de buscar informacién antes de tomar una decision, un 39% nunca aprecio
este hecho, debido a que los jefes en la organizacion consideran tener poder

para tomar las decisiones sin consultarlo, un 29% refiere que casi nunca se
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informan y un 24% que a veces lo hace. Opuestamente un 7% de encuestados
refiere que casi siempre su jefe se informa antes de tomar decisiones y un 1%

refiere que siempre se informa.

Tabla 6.
Percibe innovacién en el organismo donde labora.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 43 30,7%
Casi nunca 56 40,0%
A veces 26 18,6%
Casi siempre 11 7,9%
Siempre 4 2,9%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Percibe innovacidén en el organismo donde labora.

W runca

B Ccasi nunca
O a veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 4: Percibe innovacion en el organismo donde labora.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Concerniente a la figura N° 4 se aprecia la frecuencia con la que se
percibe la innovacion en dio organismo institucional, un 40% casi nunca
percibe que se innova, un 31% nunca percibe iniciativas de innovacion, quiere
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decir que la institucion innova muy poco ya que no solo consiste en modificar

el uso de las tecnologias sino también el modelo institucional. Por otro lado,

un 8% casi siempre percibe innovacién dentro de la organizacion y solo un 3%

siempre lo percibe.

Tabla 7.

Mis comparieros de trabajo toman iniciativas solucion de problemas.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 27 19,3%
Casi nunca 55 39,3%
A veces 42 30,0%
Casi siempre 15 10,7%
Siempre 1 0,7%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

la solucion de problemas.

Mis compafrieros de trabajo toman iniciativas para

Mrunca
Ecasi nunca
Oa veces

M Casi siempre
Osiempre

Figura 5: Mis compafieros de trabajo toman iniciativas solucién de problemas.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Se percibe en la figura N° 5, se aprecia que los compafieros de trabajo en
un 39% casi nunca toman iniciativas para solucionar problemas, un 30% a
veces lo percibe y un 19% nunca lo ha visto, esto quiere decir que la institucion
no ha fomentado el deseo de participacion con innovacion dentro de la
institucion. Contrariamente, un 11% casi siempre ha visto esta clase de

participacion y un 1% siempre ha notado este comportamiento.

Tabla 8.

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

Frecuencia Porcentaje
28 20,0%
Nunca
. 55 39,3%
Casi nunca
0,
A veces 42 30,0%
.. 10 7,1%
Casi siempre
. 5 3,65
Siempre
0,
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia



46

Mi remuneracioén es adecuada en relacién con el
trabajo que realizo.

M Munca

B Casi nunca
Oa veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 6: Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Referente a la figura N° 6 nos muestra, que del total de los encuestados
refiere que su remuneracion es para el 39% casi hunca adecuada con respecto
al trabajo que realiza, para un 30% a veces es adecuado y para un 20% nunca
ha sido adecuado, esto indica que los trabajadores no sienten satisfaccion con
el sueldo que reciben, ya que no esta acorde a los esfuerzos entregados a la
organizacion, de manera que ello desmotiva a que los trabajadores realicen bien
su trabajo. Sin embargo existe para un 7% que a veces es adecuado el sueldo
que recibe con respecto al trabajo que realiza y un porcentaje bajo (4%) cree

que siempre es adecuado.
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Tabla 9.
Mi jefe esta disponible cuando se lo necesita.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 33 23,6%
Casi nunca 64 45,7%
A veces 35 25,0%
Casi siempre 6 4,3%
Siempre 2 1,4%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi jefe esta disponible cuando se lo necesita.
Mrunca

M casi nunca
O A veces

M Casi siempre
Osiempre

Figura 7: Mi jefe esta disponible cuando se lo necesita.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Como se observa en la figura N° 7 que consideran que su jefe, para un 46%

casi nunca esta disponible para el trabajador, para un 24% nunca esta, es decir

en dicha organizacion los directivos no estan ejerciendo su labor de manera
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eficiente, pues no estdn cumpliendo en apoyar a sus trabajadores en los
momentos que requieren de su ayuda, sin embargo existe un porcentaje de 25%
que consideran que a veces cuentan con la disponibilidad de su jefe cuando lo

necesitan y solo el 1% considera que siempre lo esta.

Tabla 10.

Mi jefe inmediato se inclina por un ambiente laboral agradable.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 28 20%
Casi nunca 58 41,4%
A veces 35 25,0%
Casi siempre 18 12,9%
Siempre 1 0,7%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.

Wrunca
Ecasi nunca
Oa veces

W Casi siempre
Osiempre

Figura 8: Mi jefe inmediato se inclina por un ambiente laboral agradable.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia



Interpretacion:

Se puede apreciar en la figura N°8, que el 41% de la muestra encuestada
sefialé que su jefe inmediato casi nunca se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable, eso indica a que los trabajadores no se sientan comodos en
su trabajo, influyendo todo ello en su desempefio; sin embargo existe un

porcentaje de 1% quienes consideraron que su jefe si se preocupa por que el

ambiente laboral sea mejor.

Tabla 11.

Las cosas que realizo en la organizacion me salen bien.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 35 25,0%
Casi nunca 53 37,9%
A veces 34 24,3%
Casi siempre 15 10,7%
Siempre 3 2,1%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

W runca

[ casi nunca
Oa veces

M Casi siempre
Osiempre

Las cosas que realizo en la organizacion me salen
bien.

Figura 9: Las cosas que realizo en la organizacion me salen bien.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

En la figura N° 9, nos muestra que del total de los encuestados, el 38%
manifesto que casi nunca les sale bien las cosas que realizan en la organizacion,
ello indica que existen deficiencias en cuando al desarrollo de sus funciones,
debido a que no estadn recibiendo las capacitaciones necesarias, como ademas
casi siempre no cuenta en con el apoyo de sus directivos; mientras que solo el
24% considero que hasta el momento estan realizando las cosas bien en su

organizacion.

Tabla 12.
Conozco las tareas especificas que debo realizar continuamente

Frecuencia Porcentaje
30 21,4%
Nunca
. 42 30,0%
Casi nunca
0,
A veces 34 24,3%
- 24 17,1%
Casi siempre
S; 10 7,1%
iempre
0,
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion.

Bnunca

B Casi nunca
Oa veces

W Casi siempre
Osiempre

Figura 10: Las cosas que realizo en la organizacion me salen bien.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Se puede observar que la figura N° 10, nos muestra que el 30% de los
encuestados sefialé que casi nunca conocen las tareas o funciones especificas
que va a realizar en el organismo, ante ello podemos resaltar que los
trabajadores no estar desarrollando sus funciones de manera eficiente, puesto
que existe un desconocimiento en cuanto a ello; sin embrago solo el 17%

manifestd que casi siempre tiene conocimiento de sus funciones a desarrollar.



Tabla 13.

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 38 27,1%
Casi nunca 38 27,1%
A veces 37 26,4%
Casi siempre 18 12,9%
Siempre 9 6,4%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

Brunca

B casi nunca
O veces

B Casi siempre
Osiempre

Figura 11: Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la figura N° 11, nos muestra que del total de los encuestados el 27%

considera que su trabajo nunca es evaluado en forma adecuada, dificultando

que los trabajadores sepan que estan realizando bien sus labores; sin embargo,

solo el 6% indico que su trabajo esta siendo evaluado de la mejor manera, si

bien se observa un porcentaje bajo, es necesario que el organismo contribuya a

la mejora en el desemperio laboral de sus trabajadores.
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Tabla 14.

Inclusion de nuevas ideas dadas por mis comparieros.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 31 22,1%
Casi nunca 41 29,3%
A veces 33 23,6%
Casi siempre 23 16,4%
Siempre 12 8,6%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Es facil para mis comparieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.

Mrunca

B casi nunca
Oa veces

B Casi siempre
O siempre

Figura 12: Inclusion de nuevas ideas dadas por mis compafieros.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Se puede apreciar en la figura N°12, que el 29% de los encuestados
manifestd que casi nunca se les considera a los trabajadores sus nuevas ideas
que tienen en cuanto al organismo, de modo que ello hace a que los trabajadores
no se sientan libres de expresar sus ideas, debido a que no seran consideradas



54

por sus superiores; mientras que solo el 9% manifestd que si se han considerado

sus opiniones.

Tabla 15.
Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 27 19,3%
Casi nunca 32 22,9%
A veces 22 15,7%
Casi siempre 46 32,9%
Siempre 13 9,3%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Las tareas que desemperfio corresponden a mi
funcién.

Mrunca

B casi nunca
Oa veces

W Casi siempre
Osiempre

Figura 13: Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

En la figura N°13, se puede apreciar que del total de los encuestados el
33% indicd que casi siempre realiza las tareas que corresponden a su funcion,
mientras que  23% seflalo que casi nunca realiza sus funciones
correspondientes, ello debido a que no se est& aplicando de manera adecuada
el manual de organizaciones y funciones de dicho organismo, de modo que ello
genera malestar en los trabajadores ya que a veces el trabajador desconoce de

otras funciones.

Tabla 16.
En la organizacion participo en la toma de decisiones.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 38 27,1%
Casi nunca 39 27,9%
A veces 32 22,9%
Casi siempre 25 17,9%
Siempre 6 4,3%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

En la organizacion participo en la toma de
decisiones

M Nunca

[ Casi nunca
[CJA veces

M Casi siempre
[ siempre

Figura 14: En la organizacion participo en la toma de decisiones.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia




Interpretacion:

Se puede observar en la figura N° 14, que el 28% de la muestra
encuestada, manifestd que casi nunca participan en el organismo en la toma de
decisiones, de modo que los trabajadores no se sienten bien con ello, debido a

que consideran que no estan siendo involucrados en todas las actividades que

desarrolla el organismo.
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Tabla 17.
Estoy sonriente en mis horas laborales.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 37 26,4%
Casi nunca 48 34,3%
A veces 29 20,7%
Casi siempre 13 9,3%
Siempre 13 9,3%
Total 140 100%
Fuente: Encuesta aplicadz
Elaboracion: Propia
Estoy sonriente en mis horas laborales.
B e e
O a veces
W Casi siempre
O siempre

Figura 15: Estoy sonriente en mis horas laborales.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia




Interpretacion:
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Como se aprecia en la figura N° 15, el 34% de los trabajadores

encuestados, sefialé que casi nunca se sienten sonrientes en las horas laboral,

ello debido a que el clima laboral es un poco tenso en el organismo publico;

sin embargo el 21%, considero que a veces se muestran contentos en las horas

laborales; mientras que el 24% manifesto sentirse sonriente casi siempre.

Tabla 18.
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 39 27,9%
Casi nunca 44 31,4%
A veces 23 16,4%
Casi siempre 22 15,7%
Siempre 12 8,6%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Los premios v reconocimientos son distribuidos
en forma justa.

M Nunca

B casi nunca
A veces

W Casi siempre
O siempre

Figura 16: Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia




Interpretacion:

Como se observa en la figura N° 16, del total de la muestra encuestada,
el 31% manifesto que casi nunca los premios y reconocimientos que brinda el
organismo son distribuidos en forma justa, de manera que ello genera un
malestar en todos los colaboradores, haciendo que estos no se sientan
satisfechos en su centro laboral. Sin embargo se aprecia un porcentaje de 16%

quienes sefialaron que en algunas veces los premios son distribuidos de manera

justa.

Tabla 19.
Mi institucidn es flexible y se adapta bien a los cambios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 40 28,6
Casi nunca 36 25,7
A veces 35 25,0
Casi siempre 15 10,7
Siempre 14 10,0
Total 140 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

Erunca

E casi nunca
Ca veces

W Casi siempre
O siempre

Figura 17: Mi institucidn es flexible y se adapta bien a los cambios.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia




Interpretacion:

El 29% de los encuestados sefialé que su organismo no es flexible, ni se
adapta facilmente a los cambios, pues consideran que existe escasa
coordinacion entre directivos y colaboradores para poder afrontar de una
manera rapida cualquier cambio, por el contrario existe un 25% quienes

mencionaron que a veces el organismo si se muestra adaptable a los cualquier

cambio.

Tabla 20.
La limpieza de los ambientes es adecuada.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 43 30,7%
Casi nunca 51 36,4%
A veces 26 18,6%
Casi siempre 18 12,9%
Siempre 2 1,4%
Total 140 100%
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
Lalimpieza de los ambientes es adecuada.
B o munca
O A veces
M Casi siempre

O siempre

Figura 18: La limpieza de los ambientes es adecuada.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia




Interpretacion

Se puede observar en la figura N°18, que del total de los encuestados, el
36% consideran que casi nunca la limpieza de los ambientes es la adecuada,
puesto que ello genera desorden en las oficinas de los trabajadores, de modo
que afecta en su desempefio y sobre genera insatisfaccion en ellos; mientras

que solo el 19% considero que a veces los ambientes del organismo se muestran

limpios.
Tabla 21.
Se crean condiciones adecuadas para el progreso del organismo.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 33 23,6%
Casi nunca 52 37,1%
A veces 39 27,9%
Casi siempre 13 9,3%
Siempre 3 2,1%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso del
organismo

M runca

M casi nunca
A veces

Ml Casi siempre
O siempre

Figura 19: Se crean condiciones adecuadas para el progreso del organismo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia




61

Interpretacion:

Como nos muestra la figura N° 19, el 37% de los encuestados manifesto
que casi nunca los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para
el progreso del organismo, ya que no se estan realizando acciones de mejora en
ello, mientras que el 28% consideran que solo en algunas veces los directivos

buscan desarrollar actividades de progreso para el organismo.

Tabla 22.
Mi contribucion es imprescindible en el éxito del organismo.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 32 22,9%
Casi nunca 52 37,1%
A veces 39 27,9%
Casi siempre 14 10,0%
Siempre 3 2,1%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi contribuciéon juega un papel importante en el
éxito del organismo.

W runca

[ casi nunca
A veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 20: Mi contribucion es imprescindible en el éxito del organismo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Se aprecia en la figura N° 20, que del total de encuestados el 23%,
manifestd que su contribucion dentro del organismo casi nunca juega un papel
importante en el éxito del organismo, ya que no participan en todas las
actividades que el organismo desarrollo, mientras que solo el 2% indico que

casi siempre contribuyen en éxito del organismo.

Tabla 23.
Existen incentivos laborales para incitan a mejorar mi trabajo.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 43 30,7%
Casi nunca 45 32,1%
A veces 33 23,6%
Casi siempre 17 12,1%
Siempre 2 1,4%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mitrabajo.

M Munca

[ Casi nunca
O A veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 21: Existen incentivos laborales para incitan a mejorar mi trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia



Interpretacion:
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En la figura N° 21, nos muestra que el 32% de los encuestados,

consideran que casi nunca el organismo le brinda incentivos laborales, de

manera que esto hace que los trabajadores no tengan una motivacion para

realizar bien su trabajo, sin embargo existe un porcentaje de 24% quienes

consideran que a veces reciben incentivos.

Tabla 24.

Cometo errores en la realizacién de mis funciones.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 18,6%
Casi nunca 61 43,6%
A veces 41 29,3%
Casi siempre 11 7,9%
Siempre 1 0,7%
Total 140 100%
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
Cometo errores en la realizacién de mis
funciones.
M Munca
M Casi nunca
Oa veces
M Casi siempre
O siempre

Figura 22: Cometo errores en la realizacion de mis funciones.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Podemos apreciar que en la figura nimero 22, el 44% manifesto que casi
nunca cometen errores en la realizacion de sus funciones, mientras que el 29%
sefialo que a veces cometen errores y solo el 8% indico que casi siempre
cometen errores en el desarrollo de sus funciones, es decir este porcentaje

sefiala que aun existen deficiencias en el desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 25.
Estoy comprometido con el Organismo Pablico Descentralizado.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 38 27,1%
Casi nunca 56 40,0%
A veces 35 25,0%
Casi siempre 8 5,7%
Siempre 3 2,1%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Estoy comprometido con el Organismo Publico
Descentralizado

M runca

B casi nunca
O veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 23: Estoy comprometido con el Organismo Publico Descentralizado.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia



65

Interpretacion:

Se observa en la figura N° 23, que del total de la muestra encuestada, el
40% de los encuestados considera que casi nunca estd comprometido con la
organizacion, es decir los trabajadores no se sienten la satisfaccion de
involucrarse con ella, mientras que solo el 25% sefial6 que a veces siente
compromiso con ella y solo el 5% se mostraron comprometidos con el

organismo, siendo este un porcentaje menor.

Tabla 26.

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 38 27,1%
Casi nunca 56 40,0%
A veces 31 22,1%
Casi siempre 10 7,1%
Siempre 5 3,6%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito.

W Hunca

[ Casi nunca
Oa veces

W Casi siempre
Osiempre

Figura 24: Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

En la figura N° 24, se observa del total de los encuestados, la frecuencia
con que las otras areas o servicios ayudan al trabajador cuando éste lo necesita,
un 40% casi nunca recibe ayuda, un 27% nunca lo recibe y solo un 4% siempre
cuentan con el apoyo de las otras &reas, debido a que no se aprecia una

placentera relacion entre trabajadores.

Tabla 27.
Periddicamente me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 47 33,6%
Casi nunca 56 40,0%
A veces 27 19,3%
Casi siempre 8 5,7%
Siempre 2 1,4%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

En términos generales, me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo

M runca

M Casi nunca
Oa veces

B Casi siempre
O siempre

Figura 25: Periodicamente me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Como poder percibir en la figura N° 25, el 40% de los encuestados,

sefialé que casi nunca se sienten satisfechos con el ambiente de su trabajo, es

decir los trabajadores no tienen la comodidad necesaria en su centro laboral

para poder desarrollar sus funciones, sin embargo solo el 19% se muestra en

algunas veces satisfecho dentro de su ambiente laboral.

Tabla 28.

Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 47 33,6%
Casi nunca 46 32,9%
A veces 32 22,9%
Casi siempre 10 7.1%
Siempre 5 3,6%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Puedo contar con mis comparieros de trabajo
cuando los necesito.

W runca

[ Casi nunca
Oa veces

M Casi siempre
O siempre

Figura 26: Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

En la figura N° 26, se observa que el 33% de la muestra encuestada,
indico que casi nunca los trabajadores pueden contar con el apoyo entre ellos,
todo ello debido a que las relaciones laborales dentro del organismo no son
adecuadas, sin embargo existe un porcentaje de 7% quienes consideran contar

con el apoyo entre colaboradores.

Tabla 29.
Mi salario y beneficios son razonables.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 41 29,3%
Casi nunca 66 47,1%
A veces 18 12,9%
Casi siempre 13 9,3%
Siempre 2 1,4%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi salario y beneficios son razonables.

M Hunca

[ Casi nunca
Oa veces

W Casi siempre
Osiempre

Figura 27: Mi salario y beneficios son razonables.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Se puede observar en la figura N° 27, que el 47% de los trabajadores
encuestados, manifestd que casi nunca recibe beneficios y salarios razonables,
ello no motiva a que los trabajadores desarrollen sus funciones de manera mas
efectiva; sin embargo existe un 13% quienes mencionaron que a veces se les

brinda beneficios.

Tabla 30.
Mi jefe inmediato me comunica el progreso de mi trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 40 28,6%
Casi nunca 46 32,9%
A veces 37 26,4%
Casi siempre 11 7,9%
Siempre 6 4,3%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo.

Wriunca

[ casi nunca
O a veces

W Casi siempre
O siempre

Figura 28: Mi jefe inmediato me comunica el progreso de mi trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion

Como se aprecia en la figura N° 28, el 33% de los encuestaron, considero
que casi nunca su jefe inmediato le comunica a los trabajadores si estan
realizando bien o mal su trabajo, pues ello hace que los trabajadores no corrijan
los errores que cometen en el desarrollo de sus funciones, mientras que solo el
26% manifesto que algunas veces su jefe les comunico que estan realizando

bien sus actividades.

Tabla 31.
Recibo buen trato en mi centro laboral.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 33 23,6%
Casi nunca 47 33,6%
A veces 29 20,7%
Casi siempre 24 17,1%
Siempre 7 5,0%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Recibo buen trato en mi centro laboral

Brunca

[ Casi nunca
Oa veces

M Casi siempre
Osiempre

Figura 29: Mi jefe inmediato me comunica el progreso de mi trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

En la figura N° 29, nos muestra que del total de los encuestados el 34%,
manifestd que casi nunca recibe un buen trato en su centro laboral, ello hace
que los trabajadores se sientan insatisfechos dentro de su centro de trabajo,

mientras que el 21% considero que a veces reciben un buen trato laboral.

Tabla 32.
Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.
Frecuencia Porcentaje

Nunca 54 38,6%
Casi nunca 46 32,9%
A veces 24 17,1%
Casi siempre 12 8,6%
Siempre 4 2,9%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Presto atencidon a los comunicados que emiten
mis jefes.

W unca

M Ccasi nunca
A veces

W Casi siempre

Osiempre

Figura 30: Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Como podemos observar en el grafico N° 30, el 33% de la muestra
encuestada, manifestd que casi nunca los trabajadores prestan atencion a los
comunicados que emiten sus jefes, es decir no se sienten comprometidos con
el organismo; sin embargo el 17% considera que a veces atienden lo que sus

jefes quieren informarles.

Asimismo se evalud el clima organizacional del organismo publico descentralizado de

una manera general, teniendo como resultado lo siguiente:

Tabla 33.
Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 84 60%
Regular 49 35%
Adecuado 7 5%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Clima Organizacional

70% -

60%
60% -
50% -
40% - 35%
30% -
20% -
10% - 5%
0% - A
Inadecuado Regular Adecuado

Figura 31: Clima Organizacional

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Se aprecia en la Tabla 33 y figura 31 la valoracién que le asignan los
trabajadores al clima laboral en el organismo publico. Se determina que el 60%
percibe un inadecuado clima organizacional, para el 35% es regular, y solo el

5% lo percibe adecuado.

4.2. Resultado y Gréficos de Satisfaccion laboral

4.2.1. Grado de satisfaccion de los trabajadores del organismo
descentralizado de la ciudad de Chiclayo respecto de la dimensién

factores intrinsecos.

Tabla 34.

Dimensidn factores intrinsecos

Escala Frecuencia %
Muy Baja 20 14%
Baja 57 41%
Media 37 26%
Alta 22 16%

Muy Alta 4 3%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Dimensién factores intrinsecos

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
Muy Baja Baja Media Alta Muy Alta

Figura 32: Dimension factores intrinsecos.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion

En la Tabla N° 34 como figura N° 32 se muestran la escala de resultados
obtenidos acerca de la variable satisfaccién de los operadores en base a su
dimension factores intrinsecos. Estos resultados muestran que los operadores
juridicos no se muestran satisfechos con la remuneracion que perciben tanto
ellos como sus colegas, aparte de no sentirse seguros por el desarrollo de las
actividades y trabajos que realizan, por lo que creen que su carrera no tiene
futuro. Otro factor que les causa molestia es el hecho de no sentir que con su
trabajo se desarrollan a si mismos. Todo lo mencionado conlleva a que los
trabajadores de esta institucion evaluados, muestren que del 100%, un 55%
(Sumatoria de “Muy Bajo” y “Bajo”), se sienta insatisfecho con la labor que
realiza, mientras que solo un total de un 19% opina lo contrario y un 26% no

necesariamente se siente satisfecho ni insatisfecho.
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4.1.1.1.Grado de satisfaccion de los trabajadores del organismo
descentralizado de la ciudad de Chiclayo respecto de la dimension

factores extrinsecos.

Tabla 35.
Dimension factores Extrinsecos
Escala Frecuencia %
Muy Baja 24 17%
Baja 45 32%
Media 36 26%
Alta 27 19%
Muy Alta 8 6%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Factores Extrinsecos

35% 32%
30% 26%
25%
20% 17% o=
15%
10%
5%

0%
Muy Baja Baja Media Alta Muy Alta

Figura 33: Dimension factores Extrinsecos.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia



Interpretacion

El estudio realizado respecto a los factores extrinsecos de los trabajadores
revela que la falta de una relacién méas apegada con los clientes; solo lo hacen

por ganar dinero y no por vocacion. No se ve el apoyo o colaboracion entre

colegas.

Asimismo se evalud la Satisfaccion de los trabajadores del organismo

publico descentralizado a modo general, teniendo como resultado lo siguiente:

Tabla 36.
Satisfaccion Laboral
Escala Frecuencia %
Bajo 59 42%
Medio 57 41%
Alto 24 17%
Total 140 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

45% - 42%
40% -
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
0% -

Bajo

Satisfaccion Laboral

41%

17%

Medio Alto

Figura 34: Satisfaccion Laboral

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia
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Interpretacion

En la tabla 36 y figura 34 se aprecia el grado de satisfaccion que poseen
los trabajadores del organismo publico después de integrar los resultados
obtenidos anteriormente, donde se pudo calificar como baja satisfaccion
laboral en un 42%; luego se pudo calificar como media en un 41%, y solo 17%

cree tener una alta satisfaccion laboral.

4.2.1. Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion laboral

Para dar solucion al presente objetivo se comenzd por determinar la
normalidad de distribucion de los datos generales de cada variable, en tal
sentido se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, ya que la

muestra supera los 50 sujetos, en tal sentido se formula la siguiente Tabla.

Tabla 37.

Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccién laboral

Clima Laboral Satisfaccion

Laboral
N 140 140
Parametros normales  Media 68,65 55,81

a,b Desviacion tipica 20,162 17,946
Diferencias mas Abs.olluta 099 111
extremas P05|tlya ,099 111
Negativa -,077 -,054

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,166 1,316
Sig. asintat. (bilateral) ,132 ,063

a. La distribucion de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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EnlaTabla 37, se puede observar que los datos de ambas variables se encuentran
normalmente distribuidos ello debido a que su valor “P” es decir la significancia
asintdtica bilateral es mayor a 0,05, es decir 0,132 para la variable Clima Laboral y
0,063 para la variable Satisfaccion Laboral; es por este motivo que para establecer la

relacion entre las variables se aplicé el estadistico de correlacion de la “r”” de Pearson.

Tabla 38.

Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccién laboral

Satisfaccion

Clima Laboral Laboral
Correlacion de Pearson 1 ,801**
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 140 140
Correlacion de Pearson ,801** 1
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 140 140

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

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

La Tabla 38 muestra que existe una relacién significativa entre la variable Clima
Organizacional y Satisfaccion laboral, ello debido a que su valor “P” es menor a 0,05,
es decir “,000”, ademas el grado de relacion es considerable y positiva ya que el valor
“r” es 0,801, al elevar el valor “r” al cuadrado se puede determinar que el coeficiente
de determinacién es de 0.64, es decir que en un 64% una variable determina el
comportamiento de la otra, en tal sentido se converge en aceptar la hipotesis planteada
en la presente investigacion, “existe relacion entre el clima organizacional y el nivel

de satisfaccion laboral en dicho organismo”.
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V. Discusién

Se considera que el estudio del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
una organizacion resulta imprescindible, pues propicia en los colaboradores expresar
su opinion sobre el funcionamiento de la organizacion y sobre todo como se sienten
en ella, de manera que constituye un instrumento de indagacion que genera beneficios
cuando se implementan acciones correctivas en los aspectos que lo requieran, ademas
de ser un mecanismo para conocer la gestion de la organizacion. Garcia e Ibarra (2012)
sefialan que las organizaciones deberian enfocarse en la seguridad de los puestos de
empleo de cada trabajador para que logren encontrarse satisfechos, seguros y

tranquilos y con ello se mantenga un buen clima organizacional.

Después de un analisis comparativo con trabajos realizados anteriormente, los
resultados de la presente investigacion muestran realidades parecidas a lo que
menciona Garcia e Ibarra (2012), porque se demostré que el organismo publico objeto
de estudio posee un clima organizacional inadecuado en un 60%, debido a que los
trabajadores perciben que no se practica relaciones laborables favorables en cuanto a
las condiciones laborales como seguridad laboral, remuneraciones acorde a los perfiles
de puesto, ambientes adecuados, malas relaciones interpersonales, entre otros. Mas de
la mitad de los trabajadores percibe que no es frecuente que se les dé la oportunidad
de realizar las labores que mejor desempefian o de las que mas conocimiento maneja,
mientras que de modo interrelacional, entre compafieros de trabajo y con los
superiores, no hay mucha afinidad, lo cual afecta la toma de decisiones y solucion de
problemas, pues para los trabajadores del organismo publico, no existe una

preocupacion por crear un ambiente laboral agradable.

La investigacion realizada por Anaya (2012) también refuerza las teorias
existentes sobre la percepcion del trabajador de la situacion que lo rodea y como
influye el factor seguridad en el Clima laboral de las organizaciones. El organismo en
estudio no esta desarrollando actividades que generen nuevos conocimientos en sus
trabajadores y éstos tampoco sienten satisfaccion con el sueldo que reciben, ya que no
esta acorde a sus funciones, de manera que ello desmotiva haciendo que los

trabajadores no realicen bien su trabajo, situacion que se agrava en cuanto casi nunca
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conocen las tareas o funciones especificas que van a desempefiar en el organismo. Asi
mismo, perciben que con poca frecuencia que los premios y reconocimientos que
brinda el organismo sean distribuidos en forma justa, incrementando el malestar en

todos los colaboradores.

Por otro lado, como lo menciona Newstron (2011), una persona tiene
sentimientos positivos, pensamientos 0 emociones respecto a determinadas
situaciones, personas u objetos y mostrara siempre una actitud favorable o no hacia los
mismos, por lo que la satisfaccion laboral en los trabajadores es de vital importancia
para toda organizacion y es importante que el organismo puablico contribuya a que sus
trabajadores se muestren satisfechos en su puesto laboral y se comprometan con la
institucién. Los resultados mostraron sin embargo, una baja satisfaccién laboral en la
dimensidn factores intrinsecos debido a molestias con su remuneracién y el trabajo
que realizan, no se sienten realizados. Ademas, en torno a la dimensién factores
extrinsecos, ésta también resulté en una baja y muy baja satisfaccion en un total de
49%, dado que los encuestados estan llevando a cabo sus labores por el factor

monetario mas alla que por vocacion.

Finalmente, se demostré que existe relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en el organismo Publico descentralizado del Gobierno Provincial
de Chiclayo periodo 2016, ya que en el presente trabajo se pudo demostrar
primeramente se realizo la prueba de normalidad de Kolgomogrov-Smirnov debido a
que la muestra excedia las 50 persona, resultando normalmente distribuidos con un
valor de “P”” menor al 0,05 (P= 0,00), de alli se aplico el estadistico de correlacién la
“r” de Pearson (r = 0,801), queriendo decir que existe una relacion considerable y
positiva al 64% (“r” al cuadrado) de incidencia de una variable a la otra, dicho
resultado se ve respaldado por Pérez (2015) y Chiang y Nufiez (2010) quienes también
manifiestan una relacion significativa entre las variables clima organizacional y

satisfaccion laboral.

Sosa (2011) del mismo modo, verifico una relacion significativa mediante una
prueba de chi-cuadrado resultando un valor de probabilidad menor a 0.5 que rechaza

el supuesto de no relacion y sustenta la relacion estrecha entre clima organizacional y
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desempefio laboral, asi como la dependencia directa de la segunda variable en la
primera. Se cree que este trabajo de investigacion servira para colaborar con los
estudios previos realizados y a futuras investigaciones sobre los factores que inciden
en mantener un buen clima laboral en todo tipo de organizacién para

consecuentemente obtener niveles altos de satisfaccion laboral en sus trabajadores.
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V1. Conclusiones

Los resultados del trabajo expuesto permiten elaborar las siguientes

conclusiones:

Considerando los factores que determinan al clima organizacional y la
satisfaccion laboral, se concluy6 que estas variables en la institucion en estudio,
guardan una relacion de considerable grado de incidencia de una variable hacia la
otra. Esto es, que en la medida que haya un Clima Organizacional Inadecuado, la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores sera baja.

Respecto al andlisis del clima organizacional que presenta el organismo
publico se concluy6 en que existe un inadecuado clima laboral expresado por la
mayoria del total de 140 encuestados, por razones que se podrian manejar como
que el organismo publico no practica relaciones laborables favorables, como
brindarle seguridad respecto a la estabilidad en el puesto que ocupa, no se ofrece
la mejor remuneracién acorde a las tareas que realiza, y que existe malas
relaciones entre todos los funcionarios de dicho organismo, a eso se le afiade la
poca participacién de la institucion ya que no propone que se realicen tareas en
funcion a los conocimientos y capacidades de cada trabajador, en cuanto a la
busqueda de ayuda para absolver problemas no colaboran entre areas y no existe
la minima muestra de que el organismo dedique esfuerzos por mejorar el ambiente

laboral.

En ese contexto la conclusion relacionada a la satisfaccion laboral como
sensacion positiva o placentera en su ambito de trabajo, se mostré6 que
experimentan de baja a muy baja por no mostrar interés o inclinacion a su trabajo,
sino Unicamente por el factor econdmico que viene a ser la remuneracién que

tampoco es la suficiente.

Se concluye con respecto a si existe relacion entre las variables, que se pudo

demostrar la presencia de una relacion muy significativa por arrojar un valor “P”
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de 0,00 y con incidencia positiva valor “r” 0,801 (r? = 64%) por lo tanto la
conclusion se respalda por la prueba estadistica de correlacion de Pearson. Se da
cuando en tanto se tenga un adecuado clima organizacional, se tendra un alto

indice de satisfaccion laboral.
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VII. Recomendaciones

Se propone una serie de recomendaciones al organismo publico tomando en
consideracién de que es el indicado en poner los incisos de mejoras, teniendo en

cuenta la situacion actual y las posibilidades realistas de implementarse.

Promover una Directiva de Evaluacion del Clima Organizacional
anualizado, con el propdsito de conocer la percepcion de los trabajadores de la

Institucion y contribuir con planes de mejora.

Fortalecer politicas de Motivacion e incentivos en base a resultados de las
Evaluaciones de desempefio anualizado con programas de reconocimiento a los
logros, promocion de puestos, capacitaciones y bienestar socio-laborales con
expectativas de futuro. Por ejemplo, la eleccion del mejor trabajador del
organismo publico de modo participativo y transparente ya que ello despierta el

interés en los demas trabajadores.

Fortalecer relaciones laborales entre el empleador y el trabajador, a fin de

afianzar el compromiso institucional.

Proponer un plan de Gestion Humana al personal directivo con una
perspectiva geogerencial, con el proposito de dotar competencias que contribuyan
a una optima percepcion favorable del clima laboral, empezando por la induccion
del personal de la Institucién en torno al conocimiento de su historia, forma de
gobierno, alcance institucional, etc.;  fomento del trabajo en equipo,
direccionamiento estratégico del talento humano a través de la divulgacion de
politicas para todos los niveles del organismo; asi como un proceso de planeacion
estratégica, seleccién, evaluacion del desempefio y formacion basada en

competencias, que motiven sentimientos de compromiso e identidad institucional.
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IX. Anexos

Anexo N° 01. Instrumento de Recoleccion de datos para la variable Clima

Organizacional
ENCUESTA

USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo Facultad de Ciencias

Empresariales Escuela de Administracion de Empresas
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Buen dia, en estos momentos estamos realizando una investigacion respecto al Clima

organizacional, sus respuestas serdn confidenciales, y no tendra que consignar su

nombre.
INSTRUCCIONES:

Para seleccionar tu respuesta debera leer cada punto y marcar con un aspa (X) la

respuesta que crea conveniente.

Clima Organizacional

Nu

nca

Cas

Nu

nca

Vec
€s

Casi
Siem

pre

Siem

pre

1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor sé hacer.

2 | Me divierten las bromas de mis compafieros

3 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes
de tomar una decision.

4 | Percibe innovacién en el organismo donde labora.

5 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucion de problemas.

6 Mi remuneracion es adecuada en relacion con el
trabajo que realizo.

7 | Mi jefe esté disponible cuando se lo necesita




Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
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° laboral agradable.

g |Las cosas que realizo en la organizacion me salen
bien.

10 Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacion.

11| Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

12 |Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.

13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion

14 1 En la organizacion participo en la toma de decisiones

15 | Estoy sonriente en mis horas laborales

16 | LOS premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa.

17 Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios

18 | La limpieza de los ambientes es adecuada

19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso del organismo.

20 Mi contribucion juega un papel importante en el
éxito del organismo

21 Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo

29 | Con mucha frecuencia mis compafieros de trabajo,
realizan sus funciones sin errores.

o3 | Estoy comprometido con el Organismo Publico
Descentralizado.

o4 |LBS Otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito

o5 En términos generales, me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo.

26 Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando
los necesito.

27 | Mi salario y beneficios son razonables.

8 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo.

29 | Recibo buen trato en mi centro laboral.




93

30

Presto atencion a los comunicados que emiten mis
jefes

Muchas gracias por su apoyo.
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Anexo N° 02. Instrumento de Recoleccion de datos para la variable Satisfaccion

Laboral

USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo Facultad de Ciencias

Empresariales Escuela de Administracion de Empresas

ENCUESTA

Buen dia, se esta realizando una investigacion a cerca de la Satisfaccion Laboral en su
Centro Laboral.

Por favor marque con una x la calificacién que usted mediante su percepcion considera
mas adecuada, teniendo en cuenta que el numero 1 tiene la calificacion més baja y el
5 la mas alta, asi mismo es importante que sepa que la investigacion tiene un corte de

anonimato hacia sus respuestas.

1= Muy insatisfecho; 2= Insatisfecho; 3= Regular; 4= Satisfecho; 5= Muy Satisfecho

Con las indicaciones dadas, sirvase a desarrollar el presente cuestionario:

Factores Intrinsecos Escalas
N° | Remuneracion percibida: Como se siente frente a... 112|134
... la remuneracién econdémica a cambio del servicio que
o presta.
... los beneficios econdomicos y gratificaciones que
0 percibe por su labor.
... el grado que considera justa su remuneracion por lo
0 que aporta a la sociedad.
... la remuneracion percibida por otros colegas en
o4 relacion a su persona.
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N° | Seguridad laboral: Como se siente frente a... 2 |3 |4
... la seguridad que le ofrece la actividad a la cual se
0 dedica.
... la seguridad que le ofrecen las entidades publicas para
00 las cuales usted trabaja.
... la seguridad respecto a continuar con esta actividad en
o el futuro.
08 | Esta seguro de que lo que hace es correcto.
N° | Desarrollo personal: Como se siente frente a... 2 | 3|4
... el crecimiento personal y desarrollo que obtiene por su
09 trabajo.
... el sentimiento de logros y méritos que alcanza por su
10 trabajo.
... la cantidad de pensamientos y acciones independientes
H que realiza en su trabajo.
12 | ... los retos que presenta la labor que desempefia.
Factores Extrinsecos Escalas
N° | Relaciones interpersonales: Como se siente frente a... 2 |3 |4
13 | Larelacion formada con los clientes.
La relacion formada con las entidades que intervienen en
14 los casos.
La oportunidad de conocer a personas importantes dentro
= de su trabajo.
La oportunidad de apoyar a los deméas mediante el
o ejercicio de su trabajo.
Satisfaccion con la supervision: Como se siente frente
N° 2 13| 4
a...
El grado de respeto y trato justo que percibe de la persona
L que adquiere el servicio.
El grado de respeto y trato justo que percibe de las
18 entidades con las que trabaja.
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19

La calidad de supervision que recibe por las entidades

para las cuales trabaja.

20

El apoyo y guia que recibe de sus colegas y allegados a

los temas que realiza.

Muchas gracias por su apoyo.




