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Resumen

El presente proyecto de investigacion, consta del analisis del clima laboral y satisfaccion
laboral para la cadena de autoservicios COESTI en la ciudad de Chiclayo; teniendo como
metodologia la observacion en un primer momento para luego ser aplicadas las encuestas a
42 trabajadores de atencion al cliente (tienda y playa) pertenecientes a los 5 autoservicios, de
los turnos (1°turno — mafiana, 2°tuno — tarde, 3°turno- noche) conformado por hombres y
mujeres que laboran como minimo 6 meses en las diferentes estaciones, utilizando el SPSS
24 para dicho andlisis, lo que permitié encontrar que existe un coeficiente de correlacion
entre las dimensiones del clima laboral y las dimensiones de la satisfaccion laboral,
mostrando los puntos mas criticos de cada variable analizada, para luego plantear propuestas
de mejora que pretenden ayudar a fortalecer la empresa, mejorando las relaciones de

empleado — empleador.

Palabras claves: clima laboral, satisfaccion laboral, autoservicios.
Clasificaciones JEL: M10



Abstract

This research project consists of the analysis of the work climate and job satisfaction for the
COEST!] self-service chain in the city of Chiclayo; having as a methodology the observation
in the first moment to then apply the surveys to 42 customer service workers (store and beach)
belonging to the 5 self-service, the shifts (1st shift - morning, 2nd tuno - afternoon, 3 ° shift-
night) consisting of men and women who work for at least 6 months in different seasons,
using the SPSS 24 for this analysis, which allowed finding that there is a correlation
coefficient between the dimensions of the work climate and the dimensions of the job
satisfaction, showing the most critical points of each variable analyzed, and then propose
improvement proposals that aim to help strengthen the company, improving employee-

employer relations.

Keywords: work climate, job satisfaction, self-service.
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Introduccion

En la actualidad las organizaciones buscan tener a personas satisfechas y motivadas
para que se cumplan satisfactoriamente los objetivos planteados por la empresa; por
lo tanto el entorno laboral donde el trabajador desemperia sus labores a diario, la
forma del trato que el jefe ejerce sobre el personal que trabajan para él, las
condiciones laborales que se le ofrece al trabajador, todo lo antes mencionado
conforman el clima laboral; el talento humano es el recurso valioso que tienen las
organizaciones; las acciones, su conducta, el comportamiento, conforman el
desempefio laboral. Por tal motivo es que un trabajador que no se siente valorado,
que es tratado mal por sus jefes, que no crece junto a la empresa en la cual pone todo
su esfuerzo para el cumplimiento de los objetivos, termina renunciando,
abandonando la empresa.

Para que una organizacion sea exitosa y competitiva en el mercado debe tener y
mantener un ambiente de trabajo saludable para sus trabajadores, la satisfaccion
laboral ayuda a agradar a nuevos potenciales y a su vez retenerlos, porque se sentiran
coémodos trabajando, se sentiran valorados, manteniendo un clima laboral saludable,
logrando ejercer un compromiso comun y fidelizandolos con la empresa.

Esto sucede en la cadena de autoservicios COESTI; en donde se visualizaron varios
puntos débiles, que afecta al desempefio de cada trabajador, teniendo la falta de
crecimiento personal, algunos relatos comentaron que se encuentran trabajando por
mas de 3 afios y no les brindan la oportunidad de ascender a otros puestos (linea de
carrera), los trabajadores tampoco son capacitados constantemente; el encargado de
la estacion realiza constantes rotaciones de personal por lo que se sobre entiende que
existen constantes renuncias, existen también algunas irregularidades como por
ejemplo el cobro de productos que no llegan a ser vendidos, y terminan siendo
pagados por todos los trabajadores pertenecientes a las diferentes estaciones de
autoservicio, todos estos problemas, conllevan a que los trabajadores se sientan
agobiados, aburridos, no sintiéndose a gusto en el lugar de labores, terminando por
renunciar.

Resulta necesario crear acciones de mejora, en ese sentido la finalidad de la

investigacion es determinar la relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral
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para la cadena de autoservicios COESTI en la ciudad de Chiclayo; en donde se
plantearon los siguientes objetivos: determinar el nivel de clima laboral con sus
respectivas dimensiones, encontrar el nivel de satisfaccion incluyendo sus
dimensiones, encontrar el grado de correlacion que existe entre las dos variables y
sus dimensiones y por ultimo plantear propuestas de mejora para cada una de las
variables; plantedndose como hipétesis: si hay una baja relacion entre el clima
laboral y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la cadena de autoservicios
COEST] ubicado en la ciudad de Chiclayo.

Para que una organizacion o empresa pueda contribuir a las obligaciones que tiene
con sus trabajadores, primero debe trabajar un lazo entre la organizacion y el
trabajador, en donde ambos se sientas comprometidos; logrando cumplir las
necesidades de ambas partes que suelen ser cambiantes. Por un lado la empresa
espera que sus trabajadores cumplan con eficiencia las labores encomendadas por la
misma, logrando estandares de produccion, siguiendo las normas establecidas y por
otro lado el trabajador espera que la empresa los trate como lo que valen, respetando
sus derechos, brindandoles un buen clima laboral como por ejemplo el apoyo de la
supervision, las recompensas, la responsabilidad (autonomia individual en el
trabajo), las relaciones interpersonales (calidez) y las competencias del empleado con
la satisfaccion con el sueldo, la supervision, los compafieros y los ascensos que se
puedan dar. (Sanchez Trujillo & Garcia Vargas, 2017)

Zambrano Alvarez & Vera Velasquez (2019) en su investigacion muestra que tanto
el clima y la satisfaccion perciben una correlacion para los factores de ambas
variables, indicando que es relevantes conocer el comportamiento del personal que
labora en una empresa ya que son los factores determinandes en la eficacia
administrativa, pues el comportamiento del grupo de trabajadores esta condicionado
con la percepcion que se tiene de la organizacién donde se labora, indicando tambien
que debe haber un equilbrio en las relaciones interpersonales de los colaboradores
para que desarrolle un buen clima laboral.

Alvarez Silva, Lopez Rodriguez, & Silva Avilés (2019) en su investigacion
concluyen que la satisfaccion en el trabajo es un elemento de suma importancia en
las organizaciones y es por ello que la complacencia de un trabajador es un logro en

la empresa.
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Justificando esta investigacion, la preocupacion primordial de toda empresa es contar
con una organizacion rentable, productiva y competitiva, razon por la cual en
primera instancia se busca contar con todas las herramientas a su alcance, tratandose
estas desde la optimizacion de procesos, el ahorro de insumos y mejora de procesos,
la disminucion de productos de desecho y la utilizacién de la tecnologia adecuada
que ayude a conseguir el objetivo, sin embargo durante la aplicacion de todas estas
herramientas y en la consecucién de objetivo final de la empresa requiere
indudablemente el recurso humano, el cual si se encuentra comprometido con la
empresa puede marcar diferencia entre otras empresas con las mismas condiciones.

El equipo de trabajo que pertenece a una empresa u organizacion debe estar sujetos a
buenas condiciones laborales, de este modo el desempefio en sus labores sera muy
bueno en comparacion aquella que presenten o encuentren cosas negativas en su
centro de labores. Cada empleado tiene que tener la tranquilidad garantizada que al
lugar donde acude a trabajar serd un ambiente grato, acogedor, en donde se sienta
identificado; y por consiguiente las actividades del trabajador seran fructiferas para la
empresa. Por lo tanto mientas mayor sea la satisfaccion y estabilidad que le brinde la
empresa, mayor sera el rendimiento del trabajador, estando de acuerdo que cada uno
tiene necesidades y metas diferentes, tratando de buscar el bien comdn tanto para la
empresa como para el trabajador. (Jiménez Bonilla & Jiménes Bonilla , 2016)

El buen desempefio del trabajador puede conducir a recibir recompensas, que trae
consigo la satisfaccion del mismo, lo que se busca es que el trabajador sienta que es
considerado importante, que su trabajo vale, que gracias a las labores que realiza la
empresa va creciendo en conjunto al trabajo de todo un equipo; aumentando el
rendimiento y por consiguiente la productividad. (Sanchez Trujillo & Garcia Vargas,
2017)

La presente investigacion se va a realizar con la finalidad de proponer un plan de
mejora que favorezca al clima laboral en relacion a la satisfaccion laboral para la
cadena de autoservicios COESTI en la ciudad de Chiclayo, debido a que esta
afectando la relacion empresa — trabajador, teniendo como consecuencia final las
constantes renuncias, al término de la investigacion se propondran alternativas de

mejora para el clima y satisfaccion laboral para la empresa investigada,
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contribuyendo en una reorganizacion de tipo laboral, para reparar los problemas
encontrados en la organizacién y poder estimular a su personal.

La investigacion estd compuesta por 9 capitulos divididos de la siguiente manera:
capitulo | se presenta la introduccion de la investigacion, en donde se describe la
problematica, objetivos e hipotesis, en el capitulo 1l hace referencia a los
antecedentes del problema y bases teoricas las cuales servirdn como base para el
desarrollo de la investigacion, el capitulo Il se detalla que la poblacion estara
compuesta por 5 estaciones de autoservicios, en donde se utilizard encuestas como
metodologia para recabar informacidn necesaria para el desarrollo de la investigacion
propuesta, en el capitulo IV se mostraran los resultados obtenidos luego de aplicar el
programa SPS-S24, en donde se detallaran cada una de las variables que conforma el
clima y satisfaccion laboral, de mismo modo se realizard un anélisis de cada uno de
ellos, en el capitulo V estard conformado por las propuestas que el autor brinda para
mejorar los problemas encontrados en la investigacion, el capitulo VI 'y VII seran las
conclusiones y recomendaciones respectivamente, el capitulo VIII se mostraran las
referencias bibliograficas utilizadas para el desarrollo de toda la investigacion y por
altimo en el capitulo 1X se mostraran los anexos que corresponden a la aplicacion del

SPS-S24 y algunas fotos tomadas en el proceso de la investigacion.

. Marco teorico

2.1. Antecedentes del problema

La investigacion del clima y la satisfaccion laboral es un tema importante para
todas las organizaciones ya que permite conocer la imagen de los empleados y
los cargos directivos en el entorno laboral de acuerdo con cada situacion de
desarrollo dentro de la empresa. Por lo tanto, los estudios de estas variables son
necesarios que se analicen de forma independiente, para rescatar lo mas
relevante e importante de cada una de ellas.

Garcia Velasquez, Hernandez Gracia, Gonzales Villegas, & Polo Jiménez
(2017), en su investigacion resaltan la importancia de la constante evaluacin y
monitoreo de las condiciones en las cuales laboran los trabajadores de una
empresa, considerandolo como fundamental para el desarrollo de cualquier

organizacion, utilizando dos instrumentos de medicion, el del clima organizacion
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de Brown y Leight y el de satisfaccion laboral (S21/26), de corte cuantitativo,
correlacional y descriptivo.

Sanchez Trujillo & Garcia Vargas (2017) en su informe de investigacion resaltan
el éxito de las organizaciones modernas, siendo punto base la integracion,
participacion por medio de proyectos empresariales a todo el equipo de trabajo,
de esta manera los empleados se sientan considerados como parte de la misma,
cumpliendo objetivos en equipo y no cada quien por su lado; considerando al
cuerpo humano como la base para lograr la competividad en referencia a otras
empresas, si se tiene un personal motivado, comprometido, contento entonces
los resultados seran muy buenos; por lo que las actividades que realicen los
mismos estaran llenas de compromiso siempre preocupandose para realizar lo
mejor y llevar la ventaja con sus competidores. Esta investigacion se realizo a
través de un enfoque cualitativo, guiado por el cuestionario semi-estructurado.
Para Sawitri, Suswati, & Huda (2016) su investigacion estuvo basada en el
impacto del comportamiento, comprension y satisfaccion de la organizacion
hacia su personal. Su modelo de investigacion estuvo basado en el método
aleatorio usando una descripcion de regresion y modelo multivariado, tratando
de explicar el compromiso, la impresion de la satisfaccion laboral y la mejora
del desempefio de los empleados. Como resultado de su investigacién obtuvo
que tanto el compromiso de la organizacién como la satisfaccion laboral pueden
influir en el desempefio y comportar de los trabajadores que conforman la
empresa, por otro lado dijo que la satisfaccion del trabajo no afecto el
desempefio del personal; por lo tanto para concluir con su informe mostro que el
numero promedio de desempleo del personal es bueno/alto con el valor
promedio de desempefio de la variable 4.08 del empleado segun el modelo SEM
(Modelado de Ecuacién Estructural)

Zurita Alcaraz & Ramirez del Castillo (2014) Basan su investigacion en las
variables compromiso organizacion y las variables de la satisfaccion laboral,
esperando que haya una correlacion positiva; al realizar su analisis obtuvieron un
alto compromiso positivo en relacion de la satisfaccion laboral, ademéas no se
encontré diferencias significativas entre hombres y mujeres por lo que se

concluye que el género no ha influido en las variables estudiadas.
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Por otro lado Musah, Zulkipli, & Ahmad (2017) en su investigacion esudian la
relacién existe entre la comunicacion y satisfaccion laboral en el entorno laboral.
Su investigacién estubo basada en la aplicacién de su metodologia a 77
trabajadores, utilizaron datos cuantitativos seleccionados mediante la
autogestion y los usaron en una version modificada del cuestionario de
comunicacion de satisfaccion (CSQ) basado en interrograntes de satisfaccion
laboral. Para finalizar en su investigacién obtuvieron como resultado que la
variable comunicacion con la satisfaccion empresarial se unen por una fuerte
correlacion, derivadas de tres de las siete dimensiones de la comunicacion.
Jimeénez Bonilla & Jiménes Bonilla (2016) presentan un andlisis descriptivo
destinado a medir la caracterizacion del ambiente de trabajo, de la situacion que
afecta el comportamiento de los trabajadores, buscando fortalecer la
organizacion en la gestion del talento humano. Teniendo como objetivo
determinar como es que el ambiente de trabajo afecta la satisfaccion de los
empleados, diagnosticando los niveles en los que se presenten dimensiones del
entorno de trabajo. Su medicion la realizé con cuestionarios estandarizados OPS
S10/12, para determinar los niveles de motivacion, liderazgo, participacion y
reciprocidad. Descubriendo que la mayoria de las variables, especialmente la
atencién en el manejo, se encuentran con un promedio mas bajo en comparacion
a las demas, y las sub variables se presentan como insatisfactorias.

Zenteno Hidalgo & Duran Silva (2016) nos dicen que las organizaciones se han
ido interesado cada vez mas por el lugar de trabajo que les ofrecen a sus
trabajadores debido a que afecta directamente con los resultados de la
organizacion. Identifico algunos factores del clima organizacional como
incentivos, equipo de autogestion, trabajo en equipo, liderazgo, calidad,
efectividad, comunicacion, sustentabilidad, autoconfianza.

Sierra Garcia (2015) su investigacion tiene como proposito describir el clima
laboral y armar una guia de apoyo para determinar el entorno del personal,
aplicada por medio de la encuesta denominada “Diagnostico del clima laboral”,
obteniendo como resultado gque tienen muy buena comunicacién, ademas que se
pudo demostrar la buena relacion entre colegas y jefes, pero se tomo atencién en

un punto que no estaba tan bien como los demas, y era que se deberia mejorar el
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salario del personal, proporconando un desarrollo profesional y brindando
oportunidades para las personas por igualdad de condiciones.

En la investigacion de Chiang Vega & San Martin Neira (2015) su objetivo fue
medir como afecta el desempefio en la satisfaccion laboral de los jueces, debido
a que una agencia gubernamental necesita medir la productividad y la
satisfaccion laboral. Realizd su estudio transversal, descriptivo y no
experimental a 259 funcionarios del estado, en donde se aplicaron cuestionarios
anénimos; teniendo como resultado la fiabilidad del Alpha Cronbach: variando
desde meritorios a excelentes, para ambos sexos. Llegando a la conclusion que
existe relaciones estadisticamente significativas entre las variables.

Tal es el caso de Gonzales Adame (2017) que realiz6 una investigacion centrada
en el tema del compromiso organizacional de la empresa, en donde analizaron
una relacion entre la variable de satisfaccion laboral y clima laboral, para
completar su investigacion propusieron un plan de mejora dirigido a elevar el
compromiso de la organizacion y lograr cuatro estratégias de comunicacion,
evaluacion del trabajo, apoyo organizativo, cognicion y bienestar.

En su investigacion Chiang Vega, Salazar Botello, & Nufiez Partido (2016)
analizan el clima, satisfaccion y la confianza personal dentro de la organizacion
analizando relacion entre sus variables. En sus hallazgos no hubo diferencias
significaticas entre los trabajadores pero hubo una correlacion entre la
satisfaccion laboral y el trabajo, resultando que habia una relacion de confianza
principalmente entre individuos.

A su vez Orgambidez Ramos & Almeida (2017) en su investigacion utilizan
modelos de regresion seguida multiple para estudiar la idoneidad del apoyo
social entre supervisores y trabajadores sobre promesas y satisfaccion laboral.
Finalmente analizaron funciones resultando de su investigacién la provision de
trabajo, el progreso que se tuvo en cuanto la atencion al cliente, el buen entorno
laboral entre comparieros de trabajo teniendo como ventaja menos renuncias del
personal.

Mientras tanto Avram, lonescu, & Mincu (2015) enfatizd el papel de la
mediacién de la satisfaccion de los trabajadores en relacion del clima de

seguridad y el concepto de confianza organizacional, y remarca el impacto de la
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dimension del clima de seguridad en la dimension de confiabilidad de la
organizacion, obteniendo como resultado que la satisfaccion laboral es una
mediacion parcial entre el clima de seguridad y confianza organizacional.

Por su parte en la investigacion de Chaudhary, Rangnekar, & Kumar Barua
(2014) su objetivo fue aplicar al desarrollo de los recursos humanos, la calidad
del clima y el clima como poder para indentificar la participacion en el trabajo,
llegando a la conclusién que el clima tiene una relacion muy fuerte con el
compromiso del trabajo.

(Hajdukova & Klementova (2015) estudian en su investigacion la funcion del
nivel de satisfaccion del personal reflejado en el comportamiento laboral, lo que
sugiere una disminucion de la estabilidad, la disciplina y la responsabilidad. En
su investigacion utilizo las entrevistas y para el analisis y evaluacion utlizé la
herramienta Duncan. Dividié los factores en tres dimensiones beneficiones en el

lugar de trabajo, necesidad - posicion y relacién en el lugar de trabajo.

Bases teorico cientificas

El indicador relacionado con el ambiente, la tecnologia y la estructura del propio
sistema organizativo, los factores personales como personalidad, actitud y
satisfaccion, influye en el reconocimiento que tienen los empleados sobre el
ambiente en donde se desenvuelven, disfrutando del clima de la organizacion,
por tanto las acciones de cada uno de los trabajadores que conforman una
organizacion imputan en parte a las acciones administrativas, a la percepcion y
el valor que le da cada uno de los miembros a la organizacion.

Las condiciones del trabajo donde se desempefia un grupo de personas, estan
sujeta a variantes, considerandose como el ambiente de trabajo donde seran
realizadas las actividades encomendadas por los jefes; teniendo en cuenta la
seguridad y sobre todo la higiene del mismo para un desarrollo 6ptimo de las
actividades; brindando garantias de seguridad tanto fisica como psicoldgica,
cumpliendo asi con los estandares minimos requeridos. (Sanchez Trujillo &
Garcia Vargas, 2017)

Casana Rubio (2015)en su informe detalla que el clima laboral es el entorno

humano y fisico en el que se ejecutan las labores diarias, influyendo en la
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satisfaccion y la productividad, siendo esta la conexion entre el conocimiento del
gerente y el comportamiento de los trabajadores, notdndose en la forma en que
trabajan cada uno de ellos.

Por tanto el clima organizacion es la calidad estable del ambiente interno de una
empresa, percibido y vivido por los miembros que la conforman; siendo esta
negativa afectaria en el comportamiento y muchas veces en el crecimiento de la
empresa.

Propiedades del clima laboral

Bueso Umaria (2016) dice que los trabajadores confian en su propia forma de
entender las practicas pasadas y los eventos organizaciones para que puedan
conocer el medo ambiente de varias maneras:

e Fuerza: el grupo al que pertenecen los miembros de una organizacion, el
Ilamado grado de migracion climatica es diferente, el gran acuerdo entre la
conciencia climatica del personal es un clima fuerte y el bajo concenso es un
clima fatigado.

e Calidad: el reconocimiento de los miembros del grupo se denomina calidad
del clima, las impresiones individuales representan acontecimientos Unicos
que la hace concreta a través de una decision colectiva, mientras que la
calidad del clima significa una vision del clima.

Chiang Vega, Gomez Fuentealba, & Salazar Botello (2014) en su investigacion,
dice que el personal desarrolla un conocimiento parejo dentro del grupo de
trabajo, y estas impresiones parecen diferir de un area a otra, segin como se
analice el clima.

Chiang Vega & San Martin Neira (2015) dice que la calidad del clima esta
relacionada con el compromiso de la regulacién que va mas alla del concepto de
clima, pero eso se trata de las dimensiones de la colaboracion e innovacion, lo
mismo no sucede con las recompensas. Existe un relacion razonablemente solida
entre el reconocimiento de la innovacion y la colaboracion con el compromiso

de accion.
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Principales factores del cima laboral

Hoy en dia, el clima laboral se entiende como el reflejo de la vida interna de la
empresa o de la organizacién para las que laboral un grupo de personas; el clima
puede ser modificado para mejora, siempre y cuando sea de forma gradual y
planificada, de caso contrario las cosas se saldrdn de control y la mejora se
convertird en algo negativo para la empresa. El clima laboral proporciona
informacidn sobr la situacion interna de la empresa, asi como responder ante las
reacciones de los trabajadores por las reglas o politicas, impuestas por los jefes.
(Ahluwalia & Sing, 2017)

Dimensiones del clima laboral
Bordas Martinez (2016)

e Autonomia: forma en que los miembros de una organizacion toman
decisiones, resuelven problemas, consultan con sus superiores y generalmente
entienden el grado de alentar a los trabajadores a ser independientes y puedan
tomar sus propias decisiones, teniendo ellos solos la iniciativa.

e Cooperacion y apoyo: medida en que los miembros se sientan un equipo,
sintiendo lealtad unos a otros, teniendo un ambiente de apoyo para su
desarrollo diario.

e Reconocimiento: momento en el que los trabajadores que conforman una
organizacion han reconocido adecuadamente el trabajo y la participacion que
le deben a la organizacion.

e Organizacion y estructura: medida en que los trabajadores sientan que estan
organizando y cordinando los procesos de trabajo, sientiendo que no hay
restricciones reglamentarias excesivas ni formas burocraticas y al contrario
sean claras y efectivas.

e Innovacion: momento en que los trabajadores que conforman una empresa
sientan la libertad de poder expresar y aplicar ideas nuevas, que podrian ser
beneficiosas para la organizacion.

e Transparencia y equidad: los trabajadores creeen conveniente que las

normas o politicas de la empresa para la cual laboran deberian ser claras y
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justas, reconociendo cuando sea necesario el desempefio de cada uno de lo

trabajadores, brindandoles oportunidades de crecimiento.

e Motivacion: los trabajadores necesitan ser incentivados, animandolos a

realizar bien sus actividades, para que su desempefio sea bueno y por ende la

produccion sea buena.

e Liderazgo: es la forma en que el jefe o administror encargado del personal

sepa manejar a su personal, tomando buenas deciciones para la mejora grupal.

Escalas de Medicién de Clima Laboral

El entorno de trabajo es un concepto muy complejo y a menudo esté integrado por

varios factores segun la situacion particular. Muchas de las herramientas ennumeradas

a continuacion forman parte de estas métricas.

Tabla N°1: Lista de escalas de medicion de Clima Laboral

Nombre

Autor

Notas

Citado por:

TECLA Test de
Clima

Organizacional de
la Universidad de

los Andes

Hoyos & Bravo
(1974)

Basado en Litwin y
Stringer.  Incluye 8
dimensiones: claridad
organizacional, calor y
apoyo, aprobacion,
responsabilidad,

normas de excelencia,
recompensa, ,

seguridad y sueldo.

Castillo, Lengua y
Pérez Herrera

(2011)

ULEQ University
level enviroment

questionnaire

Dorman (1999)

Adaptacion de Chiang
(2004),

universidades

para

Chiang Margarita
(2007)

POL (Perfil
Organizacional de
Likert)

Rensis Likert

(1969)

Medicion del clima y

sus cambios.

Angel Leon

Gonzales (2000)
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IMCOC Carlos 45 preguntas, 7 escalas. | Angel Leon
Instrumento de | Mendez(1980) Factores: Gonzales(2000).
Medicion de Liderazgo,contribucion,

Clima Laboral en objetivos,relaciones

Organizaciones interpersonales, toma

Colombianas de desiciones,

incentivos y control.

Koys & Decottis Koys & | Factores: Autonomia, | Chiang,  Salazar,
Decottis(1991) cohesion,  confianza, | Rivara y
presion, Nufiez(2008).

apoyo,reconocimiento,

equidad, innovacion

Fuente: (Coronado Guzman, 2017)

Otra investigacion difundida es el de Litwin & Stringer (19991) que mide 6
dimensiones:

v’ Estructura organizacional, reglamentos, reglas y obligaciones establecida
por la organizacion.

v' Compensacién, nivel de aceptacion del sistema de recompensa,
reconociendo la relacion entre la actividad a realizar y la remuneracion
merecida.

v Responsabilidad, se considera el grado en que la organizacion otorga
obligaciones e independencia a los miembros.

v’ Riesgo y toma de decisiones, es el momento en que se brinda la posibilidad
de escoger una alternativa en medio a diferentes situaciones.

v Apoyo, conocimiento de los miembros a sentir el apoyo del equipo o grupo
de trabajo.

v’ Conflicto, nivel aceptable de problematica que puede ser causado por un
miembros de la organizacién.

Coronado Guzman (2017) en su informe publicado sobre la relacion enrre el

comportamiento y la satisfaccion, estudié el cuestionario de Koys & Decottis
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(1998), el cual consta de 40 preguntas evaluadas en la escala de Likert de 5
puntos, de los cuales corresponde a : 5= totalmente de acuerdo, 4=de acuerdo,
3= no estoy seguro, 2= en desacuerdo y 1= totalmente en descuerdo; donde
dicha herramienta incluye ocho dimensiones que esta conformada por preguntas
claras y faciles de entender:

¥v' Autonomia: conocimiento de que los trabajadores tienen poder de
autodeterminacion y tienen la responsabilidad para tomar decisiones
importantes dentro de la empresa como metas u objetivos en equipo
priorizando actividades.

v Cohesion: impresion que tienen los trabajadores de que su ambiente de
trabajo este conformado por comparieros amigable y sobre todo que exista
confianza unos a otros.

v Confianza: facilidad que se tienen para relacionarse con los jefes, pero
sobre todo que exista discrecion suficiente para saber mantener ciertos
temas en cautela, evitando de esa forma conflictos posteriores.

v Presion: impresion que se tiene de acuerdo a la forma de desarrollo de las
actividades, del cumplimiento de metas o hasta de la supervision necesaria
para evaluacion de las tareas finalizadas.

v" Apoyo: modo en que cada trabajador recibe ayuda ya sea de compafieros de
trabajo o hasta de su propio jefe, en caso que sea necesario para mejora de
su desempefio.

¥v' Reconocimiento: conocimiento que tiene cada trabajar sobre la empresa
donde labora, sabiendo que pueden ser recompensados por el cumplimiento
de metas o reconocidos por su desempefio.

v' Equidad: consiste en darle a cada trabajador lo que se gana segln su
rendimiento dentro de la empresa, teniendo previo conocimiento de las
politicas y reglamentos que rigen.

¥ Innovacion: conocimiento que se tiene de que cada uno de los trabajadores
pueden asumir riesgos, siendo novedosos, sobre todo innovando en
actividades que permitan que las tareas tengan mejores resultados,

asumiendo responsabilidad en caso sea necesario.
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Satisfaccion Laboral

Manosalva Vaca, Manosalva Vaca, & Nieves Quintero (2015) dice que la
satisfaccion de los trabajadores es la actitud creada por el individuo involucrado
en el trabajo, es la actitud definida en este aspecto particular, siendo esta una
medida de las personas hacia diferentes aspectos del trabajo

Por lo tanto la satisfaccién permite que las actividades laborales sirvan para
alcanzar posturas positivas 0 un estado emocional en donde sea importante
evaluar los esfuerzos de la experiencia de cada empleado. (Rios, 2014)

Segin Chiang Vega, GoOmez Fuentealba, & Salazar Botello (2014) la
satisfaccion laboral es necesaria no solo para el bienestar de los trabajadores sino
también para cualquier trabajo en términos de productividad y calidad.

Por otro lado Sanin Posada & Marisa Salanova (2014) entiende la satisfaccion
como una respuesta emocional que ocure cuando se compara con la verdad
concerniente a la realidad dentro del trabajo, esta circunstancia responde a un
situacion emocional verdadera debido a la apreciacion de la experiencia
profesional y por lo tanto es un factor importante para explicar la actitud de cada
uno de los individuos sobre su trabajo.

Rebolledo Ceballos (2015) sefiala que la calidad y la satisfaccion laboral son
elementos imortantes para el buen desempefio en el cumplimiento de las labores,
indica tambien que las necesidades son agrupadas en dos categorias: de orden
superior que son los aspectos no materiales como por ejemplo la necesidad de
estima, atorrealizacién, crecimiento personal, los asensos, el crecimiento
empresarial junto a la empresa y la categoria de orden inferior que se refiere a
las necesidades basicas como por ejemplo la seguridad del lugar donde se
trabaja, el salario, las recompensas.

Jimenez (2014) manifiesta que la calidad, productividad y el rendimiento de los
empleados estan directamente relacionados con su entorno, por lo tanto si el
ambiente es agradable con una cultura empresarial que promueve a la afiliacion
y el compromiso de los trabajadores, siendo esta una ventaja competitiva para la

empresa
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Importancia de la satisfaccion laboral
Dentro de la organizacién se puede decir que el factor de satisfaccion laboral
esta basado en el entorno, este resultado es alcanzado por emociones ventajosas
0 desventajosas de como el empleado considera a su trabajo, existen varios
factores que influyen en esta variable, la antigiiedad en el centro de labores, la
estabilidad que le brinda la empresa, las actividades recreativas que puedan
realizarse para que el empleado se sienta comprometido con la organizacién, las
amistades que se logren dentro del ambiente de trabajo, todo eso influye en
como el empleado ve el ambiente en donde se desarrolla gran parte del dia. Por
lo tanto las acciones positivas daran lugar a buenos resultados, cifras de
produccion altas, mientras que si el empleado siente o vive acciones negativas la
productividad decaera. (Casana Rubio , 2015)
En consecuencia, la satisfaccion es multidimensional y estd influenciada por
caracteristicas individuales del lugar donde se labora, de la empresa y de la
sociedad que envuelve la organizacion.
Dimensiones de la satisfaccion laboral
a. FACTOR I: Satisfaccion con la supervision
Relaciones sociales
Vargas Lopez & Guevara Delgado (2018) cita a Chiang Vega, Martin
Rodrigo, & Nufiez Partido (2010) en donde dice que la relacion
interpersonal establecida como raiz del trabajo no solo determina la calidad
de la interaccion sino que tambien determina la calidad de la sociedad por lo
que cada entorno laboral o de trabajo es un elemento esencial.
Desarrollo personal
Vargas Lopez & Guevara Delgado (2018) cita a Chiang Vega, Martin
Rodrigo, & Ndufiez Partido (2010) el cual dice que los cambios que los
comparieros de trabajo pueden sufrir como resultado de su propia posicion
dentro de su entorno laboral, es decir este termino define a la
autoconciencia, resultados del trabajo y hasta la infuencia de los resultados.
La transformacién que suele pasar un trabajador luego de un asenso, es que
es un proceso evaluativo de las actividades realizadas por el mismo, de

acuerdo a su desempefio y hasta del impacto de los resultados obtenidos.
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Desempefio de tareas

Vargas Lopez & Guevara Delgado (2018) cita a Chiang Vega, Martin
Rodrigo, & Nufiez Partido (2010) pudiendo definir como la medida en que
los trabajadores se identifican y participan en su trabajo, teniendo el
pensamiento que el trabajo es importante para la autoevaluacion; se puede
describir a esta dimension como que el trabajo es lo mas valioso,
beneficioso e importante, mediante capacidades y desarrollo de aptitudes
requeridas en un centro de labores para la gestion eficaz de las funciones a
desarrollar.

Relacion con la autoridad

Vargas Lopez & Guevara Delgado (2018) cita a Chiang Vega, Martin
Rodrigo, & Nurfiez Partido (2010) dicindo que el personal con lideres mas
toletantes y educados se sienten mas satisfechos que cuando se tiene lideres
dominantes, dictatoriales y agobiantes; por lo tanto es aqui en donde el
trabajador realiza un analisis y valoracion de su jefe, del mismo modo el
respeto por sus actividades diarias en la satisfaccion de otros empleados

dominantes.

b. FACTOR I1: Condiciones fisicas o materiales

Los incentivos, bonificaciones y sueldos son la remuneracion que los
trabajadores reciben por las labores que realizan en el trabajo, es muy
importante que esta actividad garantice la satisfaccion de los empleados y
como resultado de tal ayude a adquirir y mantener un trabajo productivo.
Segun muchos estudios, dicen que la compensasion es el mayor contribuyente
a la insatisfaccion de los empleados.

Vargas Lopez & Guevara Delgado (2018) cita a Chiang Vega, Martin
Rodrigo, & Nufiez Partido (2010) en donde dice que el entorno de trabajo
permite el bienestar personal de los trabajadores, siempre y cuando sea un
entorno comodo, confortable y de un disefio adecuado; se define como una
valoracion del trabajo basado en la disponibiliad de elementos que rigen

normas que son definidas por la empresa. El ambiente laboral se define como
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el trabajo basado en algun aspecto de la compensacion o de los incentivos
econdmicos como resultado de trabajo que se le confia.

Condiciones favorables de trabajo

El personal siempre se preocupa por su entorno laboral, queriendo que se les
permita la felicidad personal y puedan realizar un trabajo bueno. Un buen
ambiente fisico, cdmodo y sobre todo un disefio apropiado que permitiran un
rendimiento superior y sobre todo mejorar la satisfaccion del personal.

c. FACTOR II1: Beneficios laborales y/o remunerativos
Vargas Lopez & Guevara Delgado (2018) cita a Chiang Vega, Martin
Rodrigo, & Nufiez Partido (2010) que describe que los salarios, los
incentivos y la remuneracion representan la compensacion de los
trabajadores. Esta importante actividad ayuda a garantizar y mantener la
satisfaccion del personal que labora en la empresa. Este término se define
como el trabajo basado en el aspecto de la compensasion o los incentivos
econdémicos como resultado del trabajo que cada trabajar realiza.
Sistemas de recompensas justas
Sistema salarial y politica de crecimiento profesional para los trabajadores
dentro de la empresa, el personal debe considerar este sistema como justo,
satisfecho, no permitiendo ambiguedades y cumpliendo con las expectativas
esperadas.
Satisfaccion con el salario
El sueldo, los incentivos y las bonificaciones son la compensasiones que el
personal recibe por su trabajo, a traves de esta importante actividad, la gestion
de recursos humanos garantiza la satisfaccion de los trabajadores y ayuda a
las organizaciones a mantener una fuerza laboral con mayor produccion.
Algunos estudios muestran que la compensacion es un atributo que puede ser
la principal razén para la satisfaccion del personal.
Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos
Las promociones (oportunidad de linea de carrera) brindan oportunidades
para el crecimiento profesional y personal, por lo tanto un mejor estatus

social en el entorno donde se desarrolla. También es importante reconocer
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que las politicas de una empresa tienen que ser justas, claras y sobre todo no
ambiguas, lo cual aumentara la satisfaccion, cuyo resultado sera beneficioso
para la productividad de la organizacion conduciendo al aumento de la
calidad del entorno laboral, asi como el aumento de rendimiento, disminucion

de quejas, presencia en el trabajo y menos rotaciones.

Figura N°1: Modelo de factores determinantes de satisfaccion laboral
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Fuente: Arcos Gutierrez (2015)
De acuerdo a Arcos Gutierrez (2015) describe como factores fundamentales que
determinan la satisfaccion laboral a:
e Trabajo en si
e Comparieros de trabajo que brinden apoyo
e Sistema de recompensas

¢ Buenas condiciones de trabajo
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La satisfaccion laboral es un concepto ampliamente estudiado y relacionado con una

infinidad de factores, y cuyos instrumentos oscilan desde los mas complejos hasta

algunos relativamente simple, sin que por este motivo se mide su efectividad, existiendo

algunos bastante renombrados y que se adpaten segun la necesidad, razén por la cual se

listan algunos de ellos.

Tabla N°2: Lista de escalas de medicién de Satisfaccién Laboral

Nombre Autor Notas Citado por
Escala de | Alarco (2010) Contiene 4 items Castillo Davila
satisfaccion laboral (2014)

S10/12 Melia & Peiro | Reduccion a 12| Melid &  Peiro
(1998) items (1998)

S4/82 Melid &  Peiro | Muy larga Chiang et al (2008)
(1986)

S21/26 Melia (1998) - Chiang et al (2008)

WCW Escala de | Warr P, Crook J & | Estudia factores | Uribe, Ide — Olivero

Warr- Crook- Wall

Wall T (1979)

internos y externos

en 15 items

& Castro — Caro
(2014)

Fuente: Coronado Guzman (2017)

Instrumento de recoleccion S10/12 de datos de satisfaccion laboral segun Melia

& Peird (1998) con una adaptacion de Coronado Guzman (2017) en su

investigacion; consistente en 12 preguntas que miden diferentes aspectos

relacionados con la satisfaccion laboral del puesto de trabajo, utilizando una

escala de Likert de 7 puntos donde, 7=muy satisfecho, 6=bastante satisfecho,

5=algo satisfecho, 4=indiferente, 3=algo insatisfecho, 2=bastante,

satisfecho.

1=muy
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La adapatacion fue reducida a una version de 8 preguntas que produce el mismo
resultado que una de 91, motivo por el cual, al abarcar una amplia gama de
conceptos relacionados con la satisfaccion laboral para completar la evaluacion.

I1l. Metodologia

3.1.

3.2.

Tipo y nivel de investigacion

e Enfoque
Cuantitativo, porque se trabajé con promedios ponderados de manera directa
en la tarea de verificar y comprobar la teoria de la correlacion de la variable
clima y satisfaccion laboral, utilizandose el instrumento de medicion del SPSS
24, aplicandose pruebas y encuestas, validando y confiando los instrumentos
utilizados.

eTipo
Aplicada, se basa en la necesidad de cumplir con los objetivos que se
plantearon en la investigacion que contienen los dos cuestionarios, dando
solucion aquellos problemas que se encontraron por medio de las encuestas
realizadas a los diferentes colaboradores de la empresa.

e Niveles
Descriptivo, se resume y describe las caracteristicas mediante técnicas para
agrupar, ordenar y observar datos; ademas de agrupar datos predice y

determina las relaciones que existen entre variables.

Disefio de investigacion

No experimental, basado fundamentalmente en el estudio y andlisis de
problemas tal y como se dan en su ambiente natural para ser analizador, en este
tipo de busqueda no hay exigencias ni incentivos a los cuales se expongan el
estudio.

Transversal, se enfoca en analizar el nivel una o més variables en un momento
determinado, la capacidad de cubrir personas en varios grupos y analizar la

relacidon entre una o mas variables.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
e Poblacion
Para la presente investigacion, la poblacion la conforman 42 trabajadores de
atencion al cliente (tienda y playa) pertenecientes a los 5 autoservicios, de los
turnos (1°turno — mafiana, 2°tuno — tarde, 3°turno- noche) conformado por
hombres y mujeres que laboran como minimo 6 meses en las diferentes
estaciones COESTI de la ciudad de Chiclayo, con la finalidad de medir las

opiniones e intereses acerca del clima y satisfaccion laboral.

Tabla N°3: Lista de Estaciones de Servicio COESTI

Estacion de Servicio N° de Colaboradores
Estacion GASCOP 8 colaboradores
Estacion DIVINO NINO 7 colaboradores
Estacion JUAN TOMIS 9 colaboradores
Estacion PIMENTEL 10 colaboradores
Estacion LAS BRISAS 8 colaboradores

3.4. Criterios de seleccion
La poblacion, esta conformada por mujeres y varones entre los 18 — 47 afios de

edad, muchos de ellos no cuentan con estudios ni técnicos ni universitarios.

3.5. Operacionalizacion de variables
Clima Laboral
e Autonomia o autodeterminacion
e Cohesion o unién
¢ Confianza
e Presion

e Apoyo o colaboracion



e Reconocimiento

e Equidad o equilibrio

e [nnovacién

Satisfaccion Laboral

Tabla N°4: Operacionalizacion

e Factor |: Satisfaccion con la supervision o control

e Factor Il: Satisfaccién con el ambiente fisico

e Factor I11: Satisfaccion con las prestaciones
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operacion y finalizacion
de la tarea.

- ESCALA DE
VARIABLE | DIMENSION INDICADOR ITEMS MEDICION
1. Totalmente en
.. desacuerdo
Reconocimiento de que
. . 2. En desacuerdo
los trabajadores tienen 3. No esto
Autonomia |autodeterminacion y 1,2,34,5 ) y
- seguro
responsabilidad en la
o 4. De acuerdo
toma de decisiones.
5. Totalmente en
desacuerdo
1. Totalmente en
desacuerdo
Concepto de relaciones 2. En desacuerdo
Cohesién Iabo_rales y de un ' 6.7.8.9.10 3. No estoy
- ambiente de trabajo seguro
é amigable y confiable. 4. De acuerdo
8 5. Totalmente en
< desacuerdo
<_EI 1. Totalmente en
S Apreciacion dela libertad desacuerdo
— de comunicacion abierta 2. En desacuerdo
3 .

Confianza | €°" el.jefe, tratando 11.12.13,14.15 3. No estoy
situaciones seguro
confidenciales y 4. De acuerdo
problemas personales. 5. Totalmente en

desacuerdo
1. Totalmente en
Percepcion que existe desacuerdo
P g 2. En desacuerdo
con respecto a los 3. No esto
Presion criterios de desempefio, |16,17,18,19,20 séguro y

4. De acuerdo
5. Totalmente en
desacuerdo




Apoyo

Se refiere al
reconocimiento que los
miembros de la empresa
tienen con respecto a la
compensacion recibida
de acuerdo con el grado
de contribucién a la

21,22,23,24,25
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1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo
3. No estoy
seguro

4. De acuerdo

5. Totalmente en

empresa. desacuerdo
1. Totalmente en
desacuerdo
Los empleados son
I 2. En desacuerdo
conscientes de la 3. No esto
Reconocimiento | bonificacion recibida de | 26,27,28,29,30 séguro Y

acuerdo a su desempefio
laboral.

4. De acuerdo
5. Totalmente en

desacuerdo
1. Totalmente en
., desacuerdo
Percepcion del personal
. : 2. En desacuerdo
sobre la existencia de 3. No esto
Equidad politicas y regulaciones | 31,32,33,34,35 sé uro y
claras y justas dentro de 4 gD q
la organizacion - € acuerdo
' 5. Totalmente en
desacuerdo
Innovacioén 1. Totalmente en
. desacuerdo
Se refiere al
o 2. En desacuerdo
reconocimiento del 3. No esto
espiritu que debe persistir | 36,37,38,39,40 séguro y

para emprender nuevos
trabajos creativos.

4. De acuerdo
5. Totalmente en
desacuerdo
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SATISFACCION LABORAL

Factor | -
Satisfaccion
con la
supervision

Relacion personal con el
jefe, forma en la que
dirige su equipo de
trabajo, apoyo, trajo justo
e igualdad.

5,6,7,8,9,10

1. Muy
Insatisfecho.
2. Bastante
Insatisfecho.
3. Algo
Insatisfecho.

4. Indiferente.

5. Algo
Satisfecho.
6. Bastante
Satisfecho.
7. Muy
Satisfecho.

Factor Il -
Satisfaccion
con el ambiente
fisico

Ambiente fisico, espacio
0 lugar de trabajo, salud,
higiene y temperatura.

1,2,3,4

1. Muy
Insatisfecho.
2. Bastante
Insatisfecho.
3. Algo
Insatisfecho.

4. Indiferente.

5. Algo
Satisfecho.
6. Bastante
Satisfecho.
7. Muy
Satisfecho.

Factor Il -
Satisfaccion
con las
prestaciones

Indica el grado en que la
empresa cumple con las
leyes laborales y
satisfaccion.

11,12

1. Muy
Insatisfecho.
2. Bastante
Insatisfecho.
3. Algo
Insatisfecho.

4. Indiferente.

5. Algo
Satisfecho.
6. Bastante
Satisfecho.
7. Muy
Satisfecho.

Fuente: Cuestionario S10/12, Cuestionario de Koys & Decottis
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La metodologia utilizada se desarrollara por diferentes técnicas de la siguiente

manera:

Técnica de campo

v' Entrevista estructurada

Con este instrumento la entrevista esta dirigida al administrador a cargo de
las diferentes estaciones a investigar, aplicandole preguntas abiertas,
medio por el cual se obtendra la primera informacion en relacion a la
empresa como por ejemplo la visién, misién, historia de la empresa,

valores y caracteristicas externas e internas.

v" Cuestionario valido

Para el proceso de la investigacion, los datos se obtendran aplicando un
cuestionario para el Clima Laboral del autor Koys & Decottis (1991), que
servira para determinar la situacion actual del clima laboral, en los
diferentes estaciones de servicios de los grifos COESTI, que esta
conformado por 50 items, en 8 factores considerando como intervalos
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, no estoy seguro, de acuerdo,
totalmente de acuerdo; del mismo modo se aplicara el cuestionario S10/12
de los autores Melia & Peir6 (1998), que servira para evaluar la situacion
actual de la satisfaccion laboral del personal que conforman la cadena de
servicios COESTI, que estd conformado por 12 items, divididos en 3
factores, considerando los intervalos muy insatisfecho, bastante
insatisfecho, algo insatisfecho, indiferente, algo satisfecho, bastante
satisfecho, muy satisfecho. Ambos cuestionarios permitiran tener
informacion real sobre la situacidn de cada variable dentro de la empresa.

Para proceder a la recoleccion de los datos, se solicitara el permiso
correspondiente al administrador a cargo de las estaciones que seran
evaluadas, del mismo modo se deberd contar con el consentimiento

informado de todos los trabajadores que participaran en la investigacion.
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Tabla N°5: Intervalo de evaluacién de Clima Laboral - Percentiles

CLIMA

N Valido 42
Perdidos 0

Media 1.9661

Desv. Desviacion 0.73663

Percentiles | 33,33333333 1.6250
66,66666667 1.8000

Fuente: SPSS 24

Como no se encontrd un baremo para esta variable se tuvo que aplicar percentiles
(Ver anexo) para encontrar los limites de las tres categorias. Este baremo por tanto,
servira para esta situacion investigada y no se podra generalizar sin previa

contratacion con otras realidades investigadas.

Tabla N°6: Valores Promedio de Clima Laboral

Variable | Dimensiones Promedio | Calificacion
Autonomia 1.58 Bajo
_, | Cohesion 180 Bajo
< é Confianza 206 Medio
= Q [Presion 299 Medo
d f Apoyo 1.95 Bajo
Reconocimiento 2.25 Medio
Equidad 2.10 Medio
Innovacion 1.76 Bajo
GLOBAL 1.96 Bajo

A continuacion se muestra el rango de las tres categorias considerando que el valor
minimo es 1 y el valor maximo es 5. Esta tabla sirve para las dimensiones de la

variable del clima.
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Tabla N°7: Clima Laboral seguiin rango de categorias

Autonomia | Cohesion | Confianza |Presidon | Apoyo | Reconocimiento | Equidad | Innovacion

BAJO 1,2 1,4 1,6 1,8 1,4 1,8 1,6 1,4
1,8 1,4 1,6
1,2 h 1,4 h 1,6 h ! ! ! 1,4 h
MEDIA 1'4 asta 1'7 asta z'g asta hasta hasta | 1,8 hasta 2,3 hasta 1'6 asta
’ ’ ’ 2,0 1,7 2,2 ’
ALTA >1,4 >1,7 >2,0 >2,0 >1,7 |>2,3 >2,2 >1,6

Fuente: Tabla n°6
Al igual que con el constructo de Satisfaccion Laboral, no se encontrd un baremo

por lo que se utilizé los percentiles para encontrar los limites de las tres categorias.

Tabla N°8: Intervalo de evaluacién de Satisfaccion Laboral

SATISFAC

N Valido 42
Perdidos 0

Media 2.1521

Desv. Desviacion 1.29872

Percentiles |33,33333333 |1.4815
66,66666667 |1.9167

Como no se encontrd un baremo para esta variable se tuvo que aplicar percentiles
(Ver anexo) para encontrar los limites de las tres categorias. Este baremo por tanto,
servira para esta situacion investigada y no se podrd generalizar sin previa
contratacién con otras realidades investigadas.

Tabla N°9: Valores Promedio de Satisfaccion Laboral

Variable Dimensiones Promedio
O Satisfaccién con la
o< Supervision 2.15
o< : —
e % Satisfaccion con el
=@ Ambiente Fisico 2.37
= < " =
< - Satisfaccion con las
n Z Prestaciones 1.94
GLOBAL 2.15

Fuente: SPSS 24
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A continuacion se muestra el rango de las tres categorias considerando que el valor

minimo es 1 y el valor maximo es 7. Esta tabla sirve para las dimensiones de la

variable de Satisfaccién laboral.

Tabla N°10: Satisfaccion Laboral segun rango de categorias

Satisfaccién Con La Satlsfacplon Con Satisfacciéon Con
L El Ambiente .
Supervision . Las Prestaciones
Fisico
BAJO 1,5 15 1,0
MEDIA | 1,5 hasta 2,1 1,5 hasta 2,0 1,0 hasta 1,5
ALTA >2,1 >2,0 >15

Fuente: Tabla n°9

Al igual que con el constructo de Clima Laboral, no se encontré un baremo por lo

que se utilizo los percentiles para encontrar los limites de las tres categorias

Analisis de Confiabilidad

Tabla N°11: Estadisticas de confiabilidad de ambas variables

Estadisticas de fiabilidad Clima Estadisticas de fiabilidad

Laboral Satisfacciéon Laboral

Alfa de Cronbach N de Alfa de Cronbach N de
elementos elementos

0.975 40 0.976 12

En este caso, el Alfa de Cronbach del Clima Laboral es de .975 y de la Satisfaccion
Laboral es de .976;

demostrando que hay consistencia en cada una de las variables; sefialando que

lo cual muestra que ambos son valores excelentes,

existe consistencia interna, es decir que los items que conforman cada variable

estan inter-relacionados. (Arias & Arias , 2014)
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Tabla N°12: Alfa de Cron Bach

Dimensién y Variable AIfaBdaeCEron N° de elementos
CLIMA LABORAL 0.957 40
Autonomia 0.915 5
Cohesion 0.899 5
Confianza 0.899 5
Presion 0.739 5
Apoyo 0.918 5
Reconocimiento 0.728 5
Equidad 0.688 5
Innovacioén 0.923 5
SATISFACCION
L ABORAL 0.976 12
Satisfaccion con la
Supervision 0.954 6
Satisfaccion con el
Ambiente Fisico 0.929 4
Satlsfaqcmn con las 0.954 5
Prestaciones

3.7.

3.8.

Procedimientos

La metodologia de recoleccion de datos se realizard primero citando a los
colaboradores de las 5 cadenas de grifos COESTI de los distintos turnos a una
reunién extraordinaria, fuera de su horario de trabajo, a los cuales se les aplicara
el cuestionario seleccionado del clima laboral Koys & Decottis y el cuestionario

de la satisfaccién laboral S10/12 para luego ser analizados.

Plan de procesamiento y analisis de datos

Para dar inicio a la recopilacion de datos, se tuvo que hacer una previa cita con
el administrador encargado de las estaciones a investigar; lo cual se realiz6 en
donde se le explico el motivo del estudio, a la cual se elabord una solicitud de
permiso que fue emitida para el administrador pidiéndole el permiso respectivo
para empezar con la aplicacion de encuestas. La respuesta a la solicitud fue dada

luego de 20 dias.
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Posterior a esto, y con las encuestas ya listas, las cuales contaban solo con
preguntas cerradas; se dispuso a organizar en coordinacién constante con el
administrador el momento en que podian ser aplicadas; siendo este considerado
que se apliquen estacion por estacion, luego de haber terminado su turno para
evitar interferir en las labores de los trabajadores, considerandose un aproximado
de 30 minutos al finalizar su jornada; esto fue aplicada en las 5 estaciones a
estudiar en los tres turnos, teniendo como duracidn una semana.
Consecuentemente para la tabulacion, ejecucién del estudio de datos y
procesamiento de estos se utilizo el sistema SPSS 24 un programa estadistico
que incluye muestras representativas descriptivas como la programacion y la
frecuencia permitiendo transformar datos con el objetivo de resaltar la
informacion relevante.

Los resultados se presentan de forma mas clara y objetiva a través de la
comparacion del analisis de los datos y los resultados obtenidos y los resultados
con referencias actualizadas.

El objetivo 1. determinar el nivel de clima laboral con sus respectivas
dimensiones y el objetivo 2: encontrar el nivel de satisfaccion incluyendo sus
dimensiones; se procedid a sacar los baremos para poder calificar los niveles de
cada dimension y de cada variable, para el objetivo 3: encontrar el grado de
correlacién que existe entre las dos variables y sus dimensiones primero se
realizé la prueba de normalidad , para ver si era distribucion normal o no
paramétrica, resultando no paramétrica por tanto cuando se realiz6 la correlacion
escogiendose el método de SPEARMAN.



3.9. Matiz de consistencia
Tabla N°13: Matriz de Consistencia
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PROBLEMA OBJETIVOS METODOLOGIA VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Reconocimiento de que los
Enfoque A . trabajadores tienen autodeterminacion
e utonomia :
Cuantitativo, se y compromiso en la toma de
desarrollo de manera decisiones.
directa en la tarea de Concepto de relaciones laborales y de
¢Qué propuestas verificar y comprobar Cohesién un ambiente de trabajo amigable y
son aplicables la teoria de la confiable.
para la mejora o o correlacion de la Apreciacion dela libertad de
del clima y Objetivo Principal variable clima y : comunicacion abierta con el jefe,
satisfaccion Determinar larelacion | gatisfaccion laboral, Confianza tratando situaciones confidenciales y
laboral para la entre clima laboraly | 55jicandose pruebas, _ problemas personales.
cadena de satisfaccion laboral para la | gpirevistas y Clima Laboral Percepcion que existe con respecto a
autoservicios cadena de autoServicios | gncyyestas, validando y Presion los criterios de desempefio, operacion
COESTIenla | COESTIenlaciudadde | confiando los y finalizacion de la tarea.
Ciudad de Chiclayo. instrumentos Se refiere al reconocimiento que los
Chiclayo? utilizados. miembros de la empresa tienen con
Apoyo respecto a la compensacion recibida
V1 de acuerdo con el grado de
M / contribucion a la empresa.
S Los empleados son conscientes de la
V2 Reconocimiento | bonificacion recibida de acuerdo a su

desempefio laboral.




Objetivos Especificos

* Determinar el nivel de
clima laboral con sus
respectivas dimensiones de
la cadena de autoservicios
COESTI de la ciudad de
Chiclayo.

« Encontrar el nivel de
satisfaccion incluyendo
sus dimensiones de la
cadena de autoservicios
COESTI de la ciudad de
Chiclayo.

* Encontrar el grado de
correlacién que existe
entre las dos variables y
sus dimensiones.

* Disenar un plan de
mejora que contribuya a la
solucién de los problemas
de la cadena de
autoservicios COESTI de
la cuidad de Chiclayo.

Tipo

Aplicada, se basa en la
necesidad de cumplir
con los objetivos que
se plantearon en la
investigacion que
contienen los dos
cuestionarios, dando
solucion aquellos
problemas que se
encontraron por medio
de las encuestas
realizadas a los
diferentes
colaboradores de la
empresa.

Niveles

Descriptivo, se resume
y describe
caracteristicas
mediante técnicas para
agrupar, ordenar y
observar datos.
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Percepcion del personal sobre la
existencia de politicas y regulaciones

Satisfaccion
Laboral

Equidad claras y justas dentro de la
organizacion.
Se refiere al reconocimiento del
Innovacion espiritu que debe persistir para
emprender nuevos trabajos creativos.
Factor I:
Satisfaccion con la | Relacién personal con el jefe, forma
supervision en la que dirige su equipo de trabajo,
apoyo, trajo justo e igualdad.
Factor II:

Satisfaccion con el
ambiente fisico

Ambiente fisico, espacio o lugar de
trabajo, salud, higiene y temperatura.

Factor I1:
Satisfaccion con las
prestaciones

Indica el grado en que la empresa
cumple con las leyes laborales y
satisfaccion.
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3.10. Consideraciones éticas

Se protegeran a los participantes y los datos que ellos brinden, ya que el
cuestionario que se apicara no requerird de nombre ni de sexo, en donde los
datos mantendrén su confidencialidad, respetando la identidad de cada uno de
los encuestados.

IV. Resultados y discusion

4.1. Resultados:
CLIMA LABORAL

Autonomia

Tabla N°14: Percentiles - Autonomia

Estadisticos

Autonomia

N Valido 42
Perdidos 0

Media 1.5762

Desv. Desviacion 0.74468

Percentiles | 33,33333333 1.2000
66,66666667 1.5000

Tabla N°15: Autonomia

Pregunta | 1 2 3 4 5

Medida |1.40| 1.67 | 1.48 | 1.64 | 1.69
Promedio 1.58

Para optimizar la autonomia, se recomienda poner énfasis en la pregunta 1 y 3 de
la dimension del clima, cabe resaltar que el promedio 1.58 (Categoria Media) esta

por debajo del promedio total 1.96 de la variable del Clima Laboral.

Pregunta 1. Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma
en que desempefio mi trabajo.

Pregunta 3. Yo propongo mis propias actividades de trabajo.
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e Cohesion

Tabla N°16: Percentiles - Cohesion

Estadisticos

Cohesién

N Valido 42
Perdidos 0

Media 1.8048

Desv. Desviacion 0.84217

Percentiles | 33,33333333 1.4000
66,66666667 1.7777

Tabla N°17: Cohesidon

Pregunta 6 7 8 9 10

Medida| 1.86| 1.64| 1.71| 1.95| 1.86
Promedio 1.80

Para optimizar la cohesion, se recomienda poner énfasis en la pregunta 7 y 8 de la
dimension del clima, cabe resaltar que el promedio 1.80 (Categoria Baja) esta por

debajo del promedio total 1.96 de la variable del Clima Laboral.

Pregunta 7. Las personas que trabajan en esta empresa se llevan bien entre si.
Pregunta 8. Las personas que trabajan en esta empresa tienen un interés personal

los uno por los otros



e Confianza

Tabla N°18: Percentiles - Confianza

Estadisticos
Confianza
N Vélido 42
Perdidos 0
Media 2.0571
Desv. Desviaciéon 0.88045
Percentiles | 33,33333333 1.6000
66,66666667 2.0000
Tabla N°19: Confianza
Pregunta| 11 12 13 14 15
Medida| 2.12| 2.14| 1.79| 1.90| 2.33
Promedio 2.06
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Para optimizar la confianza, se recomienda poner énfasis en la pregunta 13 y 14 de

la dimension del clima, cabe resaltar que el promedio 2.06 (Categoria Media) esta

sobre del promedio total 1.96 de la variable del Clima Laboral.

Pregunta 13. Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente

Pregunta 14. Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.
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Presion

Tabla N°20: Percentiles — Presion

Estadisticos

Presién

N Valido 42
Perdidos 0

Media 2.2190

Desv. Desviacion 0.62440

Percentiles | 33,33333333 2.0000
66,66666667 2.4000

Tabla N°21: Presion

Pregunta| 16| 17| 18| 19| 20

Medida| 4.98| 1.14| 1.67| 1.74| 1.48
Promedio 2.22

Para optimizar la presion, se recomienda poner énfasis en la pregunta 18, 19 y la
pregunta 20 de la dimensién del clima, cabe resaltar que el promedio 2.22
(Categoria Media) esta sobre del promedio total 1.96 de la variable del Clima

Laboral.

Pregunta 18. En casa, a veces temo oir el telefono porque pudiera tratarse de
alguien que llama sobre un problema del trabajo.

Pregunta 19. Me siento como si nunca tuviera un dia libre.

Pregunta 20. Muchos de los trabajadores de esta empresa, al mismo nivel, sufren

de un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo.



Apoyo
Tabla N°22: Percentiles — Apoyo
Estadisticos
Apoyo
N Valido 42
Perdidos 0
Media 2.2190
Desv. Desviaciéon 0.62440
Percentiles | 33,33333333 2.0000
66,66666667 2.4000
Tabla N°23: Apoyo
Pregunta| 21| 22| 23| 24| 25
Medida| 1.95| 1.88| 2.00| 1.95| 1.98
Promedio 1.95
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Para optimizar la apoyo, se recomienda poner enfasis en la pregunta 22 la

dimension del clima, cabe resaltar que el promedio 1.95 (Categoria Baja) esta

debajo del promedio total 1.96 de la variable del Clima Laboral.

Pregunta 22. A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.
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e Reconocimiento

Tabla N°24: Percentiles — Reconocimiento

Estadisticos

Reconocimiento

N Valido 42

Perdidos 0
Media 2.2524
Desv. Desviacion 0.82292

Percentiles | 33,33333333 1.8667
66,66666667 2.3333

Tabla N°25: Reconocimiento

Pregunta| 26 27 28 29 30

Medida| 1.86| 3.64| 1.88| 1.90| 1.98
Promedio 2.25

Para optimizar la reconocimiento, se recomienda poner énfasis en la pregunta 26,
28, 29 y la pregunta 30 de la dimension del clima, cabe resaltar que el promedio
2.25 (Categoria Media) estd debajo del promedio total 1.96 de la variable del
Clima Laboral.

Pregunta 26. Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.
Pregunta 28. Solamente se habla de mi rendimiento cuando cometo un error.
Pregunta 29. Mi jefe es rapido para reconocer un trabajo bien ejecutado.

Pregunta 30. Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.



Equidad

Tabla N°26: Percentiles — Equidad

Estadisticos

Equidad
N Valido 42
Perdidos 0
Media 2.1048
Desv. Desviacion 0.86135
Percentiles | 33,33333333 1.6000
66,66666667 2.2000
Tabla N°27: Equidad
Pregunta| 31| 32| 33| 34| 35
Medida| 1.76| 1.74| 3.33| 1.62| 2.07
Promedio 2.10
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Para optimizar la equidad, se recomienda poner enfasis en la pregunta 31, 32,34 y

la pregunta 35 de la dimension del clima, cabe resaltar que el promedio 2.10

(Categoria Media) esta debajo del promedio total 1.96 de la variable del Clima

Laboral.

Pregunta 31. Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.
Pregunta 32. Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

Pregunta 34. Mi jefe no tiene favoritos.

Pregunta 35. Si mi jefe despide a alguien probablemente esa persona se lo merece.



Innovacién

Tabla N°28: Percentiles — Innovacion

Estadisticos
Innovacion
N Vélido 42
Perdidos 0
Media 1.7619
Desv. Desviaciéon 0.92893
Percentiles | 33,33333333 1.4000
66,66666667 1.6000
Tabla N°29: Innovacién
Pregunta| 36| 37| 38| 39| 40
Medida| 1.67| 1.60| 1.86| 1.83| 1.86
Promedio 1.76

Para optimizar la innovacion, se recomienda poner énfasis en la pregunta 36 y la
pregunta 37 de la dimension del clima, cabe resaltar que el promedio 1.76 esta por

debajo del promedio total 1.96 de la variable del Clima Laboral.

Pregunta 36. Ml jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

Pregunta 37. A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas

formas.

50
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Figura N°2: Grafico Radial de Clima Laboral
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En el grafico de clima laboral lo que esta sombreado de color celeste muestra la medida total de las encuestas, siendo puntos bajos; como se

puede observar la parte naranja del grafico es la parte maxima a donde se quiere llegar con las propuestas de mejora planteadas.



SATISFACCION LABORAL

e Satisfaccion con la supervision

Tabla N°30: Percentiles — Supervision

Estadisticos
Supervision
N Valido 42
Perdidos 0
Media 2.1468
Desv. Desviacion 1.31141
Percentiles | 33,33333333 1.5000
66,66666667 2.0000

Tabla N°31: Satisfaccion con la supervision

Pregunta 5 6 7 8 9 10
Medida| 2.00| 2.12| 2.31| 2.48| 1.98| 2.00
Promedio 2.15
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Para optimizar la satisfaccion con la supervision, se recomienda poner énfasis en

la pregunta 5, 6,9 y la pregunta 10 de la dimension de satisfaccion, cabe resaltar

que el promedio 2.15 estd igual al promedio total 2.15 de la variable de

Satisfaccion Laboral.

Pregunta 5. Yo organizo mi trabajo como mejor me parece.

Pregunta 6. Las personas que trabajan en esta empresa se ayudan unas a otras.

Pregunta 9. Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan

aqui.

Pregunta 10. Siento que tengo mucho en comun con las personas que trabajan en

esta empres

a.
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e Satisfaccion con el ambiente fisico

Tabla N°32: Percentiles — Ambiente Fisico

Estadisticos

Ambiente

N Valido 42
Perdidos 0

Media 2.3690

Desv. Desviacion 1.21630

Percentiles | 33,33333333 1.7500
66,66666667 2.2500

Tabla N°33: Satisfaccion con el ambiente fisico

Pregunta 1 2 3 4

Medida 2.07 2.62 2.71 2.07
Promedio 2.37

Para optimizar la satisfaccion con el ambiente fisico, se recomienda poner énfasis
en la pregunta 1 y la pregunta 4 de la dimension de satisfaccion, cabe resaltar que
el promedio 2.37 esta sobre del promedio total 2.15 de la variable de Satisfaccion

Laboral.

Pregunta 1. Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma
en que desempefio mi trabajo.

Pregunta 4. Yo determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.
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e Satisfaccion con las prestaciones

Tabla N°34: Percentiles — Prestaciones

Estadisticos
Prestaciones

N Valido 42

Perdidos 0
Media 1.9405
Desv. Desviacion 1.49063

Percentiles | 33,33333333 1.0000
66,66666667 1.5000

Tabla N°35: Satisfaccion con las prestaciones

Pregunta 11 12
Medida 1.90 1.98
Promedio 1.94

Para optimizar la satisfaccion con las prestaciones, se recomienda poner énfasis
en la pregunta la pregunta 11 de la dimension de satisfaccion, cabe resaltar que el
promedio 1.94 esta por debajo del promedio total 2.15 de la variable de

Satisfaccion Laboral.

Pregunta 11. Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento de

forma confidencial.



Figura N°3: Grafico Radial de Satisfaccion Laboral
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En el grafico de satisfaccion laboral lo que esta sombreado de color celeste muestra la medida total de las encuestas, siendo puntos bajos; como

se puede observar la parte naranja del grafico es la parte maxima a donde se quiere llegar con las propuestas de mejora planteadas



Tabla N°36: Prueba de Normalidad - Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Autonomia Cohesién Confianza
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Presion Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion Supervision Ambiente Prestaciones
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
Pardmetros Media 1.58 1.80 206 222 195 2.25 2.10 1.76 2.15 2.37 1.94
normales*  Desyiacién 0.74 0.84 0.88 062 096 0.82 0.86 0.93 1.31 1.22 1.49

estandar

Méaximas  Absoluta 0.332  0.288 0.264 0.137 0.310 0.192  0.194 0.355 0.303 0.243 0.330
diferencias  positjvo 0.332  0.288 0.264 0.137 0.310 0.192  0.194 0.355 0.303 0.243 0.330
EXUemas  Njegativo 0220 -0213  -0.165 -0.084 -0.234 -0.101  -0.100 -0.206 -0.204  -0.155 -0.264
Estadistico de prueba 0.332  0.288 0.264 0.137 0.310 0.192  0.194 0.355 0.303 0.243 0.330
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000° ,000°  ,046° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se dedujo que era distribucion no paramétrica por lo que para obtener la correlacion se iba a aplicar Spearman.



Tabla N°37: Correlacion

Correlaciones

supervision

ambiente

prestaciones

Coeficiente
de
Autonomia correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
Cohesion correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
Confianza correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
Presion correlacion
Sig.
Rho de (bilateral)
Spearman Coeficiente
de
Apoyo correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
.. de
Reconocimie .
o cgrrelacnon
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
Equidad  correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
Innovacion correlacién
Sig.
(bilateral)

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

3

,566

450

0.003

425"

0.005

0.246

0.117

,553

3

433

0.004

3

524

548"

0

3

464

0.002

352"

0.022

0.302

0.052

0.244

0.119

3

,641

3

438

0.004

,549

367

0.017

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

k|

426

0.005

k|

422

0.005

0.291

0.062

*

,319

0.04

k|

445

0.003

k|

,394

0.01

,569

382"

0.012

57

Para el analisis de la tabla de correlacién se tomd como base la determinacion de la relacion

de variables segun Hernandez Samperi, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014),

mostrado en la tabla N°58 (Véase en anexos).
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La variable autonomia mantiene un moderado grado de relacion con la variable satisfaccion
con la supervision, mientras que con las variables satisfaccion con el ambiente y con las
prestaciones mantiene un bajo grado de relacion.

La variable cohesion mantiene un moderado grado de relacion con la variable satisfaccion con
la supervision y prestaciones, y con la variable ambiente tiene un bajo grado de relacion.

La variable confianza tiene un moderado grado de relacion con la variable satisfaccion con la
supervision, mientras que con las otras dos variables mantiene un muy bajo grado de relacién.
La variable presion tiene un muy bajo grado de relacion con la variable supervision y
ambiente, mientras que con la variable prestaciones resulta con un bajo grado de relacion.

La variable apoyo mantiene un moderado grado de relacion con la variable satisfaccion con la
supervision y prestaciones, y con la variable ambiente tiene un alto grado de relacion.

La variable reconocimiento mantiene un bajo grado de relacion con la variable satisfaccion
con las prestaciones, y con la variable satisfaccion con la supervision y el ambiente tiene un
moderado grado de relacion.

La variable equidad mantiene un moderado grado de relacion con la variable satisfaccion con
la supervision, ambiente y prestaciones.

La variable innovacion mantiene un bajo grado de relacion con la variable satisfaccion con el
ambiente y las prestaciones, y con la variable satisfaccion con la supervision tiene un

moderado grado de relacion.
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4.2. Discusion:

El clima laboral es un punto muy importante dentro de toda organizacion, permitiéndole
mayor eficiencia por la conexién que tiene con el recurso humano, por lo que el clima y
la satisfaccion laboral influyen notoriamente en el comportamiento de los trabajadores y
en el desarrollo de cada una de las actividades encomendadas dentro de la misma.

Hoy en dia algunas organizaciones tomen conciencia de las deficiencias que sufren
internamente y se toman el tiempo de proponer mejores para alcanzar la calidad y sobre
todo brindarles un buen servicio a su cliente, pero para que esto sea posible, se tiene que
tomar sobre todo atencion en el trabajador, es decir, como es que los empleados se
sienten dentro de su centro de labores, como son tratados por sus jefes e incluso por sus
mismos comparieros, por lo tanto si es necesario realizar cambios deben ser tomados en
cuenta y no hacerlos pasar por alto.

Pero asi como existen empresas que si se toman el tiempo de hacer cambios necesarios
para mejorar su organizacion, hay otras entidades que solo hacen caso omiso a todas esas
alertas que lo Unico que hacen es debilitar la estructura organizacional y por ende el
funcionamiento de la institucion.

Pefia Cardenas, Diaz Diaz, & Carrillo Puente (2015) Nos dicen que en tiempos de
actualidad es un tema de interés para todas las organizaciones, por la influencia en los
procesos organizaciones y psicologicos como la toma de decisiones, la comunicacion que
es fundamental en todo lugar y momento, la solucidn de problemas, el aprendizaje que se
va dando dia a dia, la motivacion y por ende la influencia en la eficiencia de la empresa y
sobre todo en la satisfaccion de quienes laboral para ella.

Por lo tanto es necesario que todos estos puntos antes mencionados Se encuentren en
Optimas condiciones desde el interior, en donde se encuentre satisfaccion de todo el
personal que la conforma impactando en la alta productividad.

Es una ventaja para la organizacion que sus trabajadores cuenten con los elementos
necesarios para desempefarse adecuadamente, conservando y logrando la satisfaccion ya
que los trabajadores satisfechos tienden a ser mas cooperadores, adaptables y dispuestos
al cambio; por lo tanto si la empresa busca resultados positivos, la clave esta en el recurso

humano, pues su trabajo es fundamental para el logro de los objetivos organizacionales.
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Considerando la importancia de ambas variables, se llevaron a cabo muchas
investigaciones que finalmente aportan importantes conclusiones que servirdn como base
0 argumento de soporte para la investigacion de resultados. De acuerdo al objetivo
general planteado al empezar esta investigacion, que nos indica la realizacion de un
analisis del clima y satisfaccion laboral para detallar en qué manera afecta una a la otra,
por lo que los resultados terminaron evidencia que efectivamente existe una relacion
positiva y significativa entre ambas variables, corroborando que si una de las variables
baja, la otra variable del mismo modo bajara; contrastando dicha informacién con otras
investigaciones que se elaboraron a través del tiempo indicando una conexion
significativa positiva entre las variables antes mencionadas, Arcos Gutierrez (2015)
estudio en su investigacion la relacion directa e indirecta entre la satisfaccion y clima
laboral, llegando a la conclusion que el clima laboral tuvo un impacto fuerte en la
satisfaccion de los trabajadores (desempefio del personal); esta opinion afirma la relacion
y el impacto que tiene la variable de clima laboral sobre la variable de satisfaccion
laboral.

Montoya Céaceres (2017) Nos indican en su informe que mientras méas participativo,
dinamico y abierto a cambios sea el clima laboral de una empresa o institucion, mayor
sera la productividad, la calidad de vida laboral y el rendimiento de los trabajadores que
conforman esta organizacion.

Segun los resultados obtenidos con respecto al clima y satisfaccion laboral, se puede
decir que no hay un clima confortable en la empresa, por lo tanto el trabajador no puede
realizar sus actividades sin sentirse incomodo, de acuerdo a la informacion recabada de
cada uno de los empleados, se encontraron un serie de deficiencias que los hace sentir
insatisfechos. Ambas variables cuentan con un soporte sobre sus dimensiones que

conforman cada una de ellas, explicadas a continuacion.

Clima laboral
e Con respecto a la dimensién autonomia, luego de aplicada la encuesta y obtenidos
los resultados se determind que el promedio es de 1.58 que esta ubicado en el
rango bajo de las categorias de medicion del clima laboral; donde se encontrd
como deficiencia que el administrador (encargado de la estacion de servicio) no

alienta a su personal de su potencial para cumplir las metas, lo que les priva de ser
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independientes y/o creativos, negandoles la oportunidad de valerse por si solos,
sin permitirles que ellos tomen la iniciativa en tareas asignadas.

De acuerdo a la dimension Cohesion, el promedio es de 1.80 que esta en el rango
bajo de las categorias de medicion del clima laboral; en donde se encontré6 como
deficiencia que en el ambiente laboral no existe trabajo en equipo, los trabajadores
no se ayudan entre si, ni muestran amabilidad unos a otros lo que conlleva a un
ambiente laboral tenso, incomodo; generando que el desarrollo de las metas en
equipo se vean frustradas e incumplidas por lo que cada uno trabaja por su lado y
para metas propias.

Con respecto a la dimension Confianza, el promedio es de 2.06 que esta en el
rango alto de las categorias de medicion del clima laboral; lo que nos dice que
esta dimension se encuentra dentro del promedio aceptable, aun asi existen dos
puntos que necesitan de la atencidn para ser mejorados y es que los trabajadores
manifiestan que el administrador encargado de la estacion de servicio no es una
persona con la que puedan hablar abiertamente, porque no tiene tiempo, porque
estd ocupado o porque muchas veces divulgo conversaciones confidenciales, y el
otro punto es que el administrador no cumple con los compromisos adquiridos
con los trabajadores y esto se ve reflejado cuando le piden a un empleado que
trabaje 1 0 2 horas fuera de su horario, prometiéndole que seran reconocidas como
horas extras, pero en el momento del tareo, eso no sucede y simplemente esas
horas extras son olvidadas.

La dimension Presion, tienen un promedio es de 2.22 que esta en el rango alto de
las categorias de medicion del clima laboral; lo que nos dice que esta dimension
se encuentra dentro del promedio aceptable, aun asi puntos que necesitan de la
atencién para ser mejorados y es que los trabajadores manifiestan que sienten un
alto nivel de estrés, debido a que existen constantes renuncias y solo un trabajador
es colocado por turno, por lo que tienen que estar pendientes de los productos que
venden en playa, el abastecimiento de combustible, el manejo de dinero y sobre
todo los momentos de aglomeracion de carros, lo cual hace el trabajador se sienta
estresado al realizar una serie de funciones a la misma vez; otro punto que
mencionan los trabajadores es que sienten como si no tuvieran su dia de descanso,

y es que por el problema manifestado anteriormente el administrador suele llamar
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al trabajador que se encuentra en su dia de descanso para que ayude en la
estacion, sin ni siquiera remunerarlos por esas horas trabajadas.

Con respecto a la dimensién Apoyo, el promedio es de 1.95 que esta en el rango
bajo de las categorias de medicion del clima laboral; en donde se encontré6 como
deficiencia que el administrador no permite que el trabajador se desarrolle
profesionalmente, negandole el apoyo en los horarios de trabajo, a pesar que no
perjudicaria sus 8 horas laborables; y esto suele pasar por sencillas razones, la
primera es que piensa que el trabajador puede abandonar su puesto de trabajo una
vez que termine de estudiar, otra puede ser que no abandone su puesto de trabajo
pero que si decida crecer dentro de la empresa, 0 no estudie ni renuncie, lo cual no
seria nada beneficioso para la empresa, porque toda organizacion desea tener un
staff de profesionales trabajando para ellos.

La dimension Reconocimiento, tienen un promedio es de 2.25 que esta en el
rango alto de las categorias de medicion del clima laboral; lo que nos dice que
esta dimension se encuentra dentro del promedio aceptable, aun asi hay algunos
puntos que necesitan de la atencidn para ser mejorados y es que los trabajadores
manifiestan que nunca o casi nunca son felicitados por realizar bien sus labores, o
porque cumplieron con alguna meta de la empresa; todo trabajador necesita
sentirse importante, parte del equipo de trabajo, sin embargo, es la carencia que
sienten, lo que conlleva a que no se sientan identificados con la organizacion.

La dimension Equidad, tienen un promedio es de 2.10 que esta en el rango alto de
las categorias de medicion del clima laboral; lo que nos dice que esta dimension
se encuentra dentro del promedio aceptable, aun asi puntos que necesitan de la
atencién para ser mejorados y es que los trabajadores manifiestan que el
administrador tiene preferencias por algunos trabajadores permitiéndoles estar en
la oficina conversando dejando sus labores, a pesar que esta congestionada o llena
de autos el area de trabajo; por otro lado manifiestan que el trato no es justo para
todos, ya que el administrador coloca objetivos no razonables para algunos
trabajadores como por ejemplo vender una cierta cantidad de productos en oferta
en playa, y a otros no les exige que vendan ninguna de dichas ofertas.

Con respecto a la dimension Innovacion, el promedio es de 1.76 que esta en el

rango bajo de las categorias de medicion del clima laboral; en donde se encontrd
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como deficiencia que el administrador o encargado de la estacién de servicio no
escucha ni pregunta como se siente cada trabajador, si algo les molesta, si se
encuentran bien, si estan al ritmo del trabajo, etc.; por otro lado manifestaron que
el trabajo se realiza como él lo plantea, los trabajadores solo tienen que obedecer
y seguir la linea de trabajo, no permite cambiar la forma a pesar que las metas se
logren de mejor manera, es decir no escucha razones, la Unica razén la tiene el

administrador.

Satisfaccién laboral

Con respecto a la dimension satisfaccion con la supervision, tienen un promedio
es de 2.15 que esta en el rango alto de las categorias de medicion de la
satisfaccion laboral; lo que nos dice que esta dimension se encuentra dentro del
promedio aceptable, aun asi hay algunos puntos que necesitan de la atencion para
ser mejorados y es que la satisfaccion de los trabajadores es baja debido a que la
relacion que llevan con el administrador no es buena, no existe una conexion de
trabajador — jefe y viceversa, la supervision suele ser asfixiante, ya que estan
encima del trabajador mientras realiza sus labores y si ven que necesita ayuda,
simplemente no hacen nada y se mantienen en la posicién de mirar lo que el
trabajador hace ademas que le hablan al trabajador mientras que estan atendiendo
a los clientes, y el trabajador no puede estar distraido por que se maneja dinero
teniendo que estar concentrados en cobrar bien y observar que no haya billetes
falsos; por otro lado existe insatisfaccion debido a las rotaciones de horarios, y
como existen favoritismos con algunos trabajadores, solo algunos son rotados y
otros no.

La dimensidn satisfaccion con el ambiente fisico, tienen un promedio es de 2.37
que esta en el rango alto de las categorias de medicion del clima laboral; lo que
nos dice que esta dimension se encuentra dentro del promedio aceptable, aun asi
hay algunos puntos que necesitan de la atencién para ser mejorados y es que los
trabajadores manifiestan que el encargado de la estacion no es justo en el
momento del cumplimiento de metas, objetivos o al momento de medir los

niveles de produccion que se debe alcanzar, ya que unos son evaluados de forma
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correcta, mientras que otros no, a uno los recompensan a pesar que no cumplieron
metas y a los que si cumplieron con las metas simplemente no los reconocen.

La dimensidn satisfaccion con las prestaciones, el promedio es de 1.94 que esta en
el rango bajo de las categorias de medicion del clima laboral; en donde se
encontr6 como deficiencia que no se cumplen con los convenios que te indicaron
al ingresar a la empresa; uno de ellos es que los autoservicios Coesti tienen
convenio con la Universidad Cesar Vallejo, lo cual no hacen cumplimiento de ese,
no apoyando a los trabajadores con los horarios en caso uno de ellos quiera
realizar su carrera universitaria; y otro motivo de la insatisfaccion por parte de los
trabajadores es que no cumplen con la linea de carrera que te prometen cuando
ingresan a trabajar, existen casos de trabajadores que llevan muchos afios y nunca

les permitieron ascender a otros puestos.



V. Propuesta

Tabla N°38: Cuadro de Propuestas para el Clima y Satisfaccion Laboral
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Dimensién Medida Acciones Responsable o Plazo para Presupuesto
Encargado implementar
Autonomia Alinearse en torno a ¢ Cultura de confianza Administrador | Mediano y corto | Incentivo: S/.50

los objetivos y crear
desafios

o Darles la oportunidad a los
trabajadores para que hagan propuestas
de mejora y aporten ideas

o Elaboracion de los horarios:
administrador y colaboradores para
ubicarlos en horarios flexibles, para
que no falten ni lleguen fuera del
horario de trabajo, esto hara que los
trabajadores perciban la confianza que
la empresa tiene sobre ellos y que
sobre todo tiene en cuenta sus
necesidades.

o Coordinar con los trabajadores que
deseen trabajar horas extras evitando
asi las llamadas en dias libres.

e Concursos mensuales

o Plantear concursos a la mejor idea,
proponiéndoles un reto a los
trabajadores pensando en un problema
0 tema que necesita ser resuelto
(aumento de ventas, eleccion de
promociones para playa) logrando una
lluvia de ideas para que todos puedan

plazo

mensuales.
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manifestar sus ideas, implementando la
mejor idea y a la vez premiando al
ganador con un incentivo de 50 soles.

Cohesion

Estrategia de bienestar
— Fomentar el
equilibrio — vida

eConvivencia: impulsar la armonia y
convivencia entre compafieros de trabajo
por medio de la organizacion de
diferentes actividades
o  Noche deportiva: se sugiere tener

una noche de futbol y vdley
quincenalmente para que de esa forma
los trabajadores armen grupos, se
conozcan, interactien y sobre todo se
relajen.
o Navidad: organizar cena navidefa
para cada una de las estaciones
o  Colaboracion: organizar una junta
de dinero voluntario para el apoyo del
colaborador que tenga pérdida o
descuento de dinero por algin percance
dentro del trabajo.

eFamilia: involucrar a la familia en los
dias festivos del afio.

o Dia del nifio: regalar entradas al
cine (papa, mama e hijo(s))

o Dia de la familia: vale para el
consumo de un pollo a la brasa.

o  Navidad: adaptar el horario de los
colaboradores con hijos para que puedan
participar en la chocolatada que

Administrador

Mediano y corto
plazo

Alquiler de loza
deportiva: S/.40

Cena Navidefa:
S/1.220

Entradas de cine:
S/.20

Vale de pollo a la
brasa: S/.60
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organiza la empresa.

Realizar discusiones grupales de forma
interactiva con todos los trabajadores,
incluyendo un andlisis del clima laboral, del
mismo modo escuchando opiniones Yy
vivencias de los colaboradores.

Confianza

Identificacion y
comunicacion

e Comunicacion

o  Sugerir la comunicacion con los
colaboradores y hacerles conocer que
son importantes para la empresa; el
administrador dedicara unos minutos a
cada trabajador en caso sea necesario
para motivos laborales o personales.

Administrador

Mediano y corto
plazo

Presion

Libertad con
supervision

eDarle la libertad al colaborador de
manejar los productos que se venden en la
estacion (promociones de playa) es decir
permitirle a los trabajadores analizar y
determinar la cantidad de pedido de
promociones que se hara, para que de ese
modo eviten llenarse de stock, asi como el
manejo de las mismas (inventario) para
que de ese modo cuiden sus productos y
se hagan cargo de los mismo, evitando
perdidas y cargo innecesario (monetario).

Administrador

Mediano y corto
plazo
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Apoyo

Ayudar a los
empleados a alcanzar
sus metas

e Interesarse en conocer las metas
profesiones de cada trabajador que
conforma su equipo de trabajo vy
encaminaros para que alcancen sus metas:
o Brindarle a los colaboradores

informacién sobre el convenio que se
tiene con una de las universidades de la
ciudad, para que de ese modo el
colaborador decida estudiar una carrera
mientras trabaja.

o  Brindarles el apoyo necesario en el
tema de sus horarios en la universidad,
permitiéndoles realizar un solo turno sin
rotarlos para que cumplan con los
horarios de la universidad.

o  Permitir movidas laterales, es decir
ayudar a los empleados que quieran
ascender, permitiendo que el trabajador
pueda prepararse para postular y ocupar
al puesto que desea ascender.

e Adiestramiento - Coaching
o  No todos los empleados necesitan de

un guia o asesor, pero algunos si lo
necesitaran, dandole una sesion semanal
personalizada (15 minutos) de ayuda
para aquel empleado que tenga
dificultades o que esté mostrando
sefiales de disconformidad o que se no
se sienta cdmodo en su lugar de trabajo.

Administrador

Mediano y corto
plazo
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Reconocimiento

Plan de
reconocimiento a
empleados por
igualdad

e Reconocimiento por antigiiedad: 1, 3y

5 afios reconociendo el tiempo de servicio
del trabajador al mismo tiempo que se le
agradece su contribucion; la premiacion
se realizara en una reunion organizada por
la empresa invitando a su familia.
Reconocimiento al empleado al
empleado del mes: el empleado ademas
de ser felicitado, podria ser publicado su
nombre y foto en el periddico mural,
darles la tarde libre e incentivarlos con un
bono de S/100.

Reconocimiento al trabajador puntual:
el empleado sera evaluado
trimestralmente y reconocido con un
desayuno de confraternidad junto a su
administrador y asistente de la estacion;
se realizara con los 5 trabajadores
puntuales que conforman las 5 estaciones
a cargo del administrador.

Celebracion de cumpleafios: con esta
celebracién se pretende comunicar la
valoracion que se le tiene al trabajador,
ademas de fortalecer el contacto
empleado — empresa, realizando una
pequefia reunion compartiendo una torta
entre todos los trabajadores y al finalizar
su jornada regalarle una torta para que
comparta con su familia.

Administrador

Mediano y corto
plazo

Bono de
reconocimiento:
S/.100

Desayuno: S/.80
Cumpleaiios: S/.120
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Equidad

Feedback constante

e Crear espacios de participacion para
escuchar a cada uno de los trabajadores,
atendiendo asi dudas, quejas y tomando
en cuenta sus sugerencias

e Dedicarles 10 minutos como méximo a
cada uno de los trabajadores por igual
para escucharlos cuando lo necesiten.

Administrador

Mediano y corto
plazo

Innovacion

Lluvia de ideas

e Permitirle a cada uno de los trabajadores
proponer una forma de desarrollar sus
actividades, para luego ser evaluadas las
alternativas y finalmente implementada
la idea escogida.

Administrador

Mediano y corto
plazo

Satisfaccion
con la
supervision

e Constancia
o  Recalcar, conservar y proponer cada
vez metas crecientes pero aportando la
formacion y sobre todo el apoyo
necesario a los empleados para que
puedan alcanzar las metas propuestas
organizaciones y personales del mismo
modo.
e Confianza
o  Evitar minimizar el sentimiento de
los empleados, darle la maxima
credibilidad y sobre todo confiar en que
son capaces de lograr los objetivos.

Administrador

Mediano y corto
plazo

Satisfaccién

Permitir crear un

e Designar un dia para decorar segun fechas

Administrador

Mediano y corto

Remodelacion del
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con el ambiente
fisico

ambiente de trabajo
anico

importantes del afio en donde participe el
encargado de tienda y los trabajadores.

e Permitir que los trabajadores hagan
cambios en la oficina (ambiente donde se
cambian, almuerzan o descansan) es decir
permitirles a los trabajadores aportar un
poquito de su personalidad en la
decoracion de este ambiente en donde
pasan la mitad de su dia.

e Incorporar en este ambiente de trabajo
una maquina de café (sobre todo para el
turno noche), un microondas y una mesa
o barra para que los trabajadores puedan
almorzar en algunos casos.

plazo

ambiente fisico:
S/.250

Maquina de café:
S/.135

Microondas: S/.279
Mesa o barra:; S/.350

Satisfaccion
con las
prestaciones

Permitir que el
trabajador pida
reportes

e Permitir que el colaborador pida un
reporte de las horas extras que trabajé en
el mes (tareo) para que luego sean

enviados correctamente a  recursos
humanos y pueda ser remunerado
correctamente.

Administrador

Mediano y corto
plazo

Para finalizar se hizo un presupuesto total, que sera aplicado en cada una de las 5 estaciones tomadas para el estudio de esta investigacion, lo que

corresponde a un gasto de S/1700, teniendo en cuenta que no hay mucha diferencia en la cantidad de trabajadores que conforman cada estacion.
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V1. Conclusiones

e En relacion al primer objetivo especifico que fue determinar el clima laboral con
sus respectivas dimensiones de la cadena de autoservicios COESTI de la ciudad
de Chiclayo se concluy6 que se vive un clima laboral regular tendiendo a ser
desfavorable (Nivel medio — bajo) segun el estudio realizado por el SPSS 24,
mostrado en el andlisis de cada una de sus variables, en donde las variables
autonomia (1.58) comprendida desde la 1° a 5° pregunta; cohesion (1.80)
comprendida desde la 6° a 10° pregunta; apoyo (1.95) comprendida desde la 21° a
25° pregunta; y la innovacion (1.76) comprendida desde la 36° a 40° pregunta; se
encuentran por debajo del valor promedio 1.96, mostrando que existen
deficiencias como la falta de autodeterminacion, ambiente desagradable y poco
confiable entre trabajadores, compensaciones no recibidas, rechazo al trabajo
creativo ; y las variables confianza (2.06), presion (2.22), reconocimiento (2.25) y
equidad (2.10) tienen un valor mayor al valor promedio 1.96, sin embargo
presentan deficiencias como la falta de comunicacion y confidencialidad, exceso
en la percepcion de las tareas, falta de bonificaciones de acuerdo al desempefio,
desigualdad entre trabajadores; por tales incidencias la rotacion del personal
dentro de la organizacion suele ser constante y perjudicial, mostrando una
inestabilidad en cuanto a su equipo de trabajo con el que dia a dia tendria g
laborar.

e En relacion al segundo objetivo especifico que corresponde a encontrar el nivel de
satisfaccion laboral incluyendo sus dimensiones de la cadena de autoservicios
COESTI de la ciudad de Chiclayo se concluyé que se vive un clima laboral
promedio tendiendo a ser favorable (Nivel medio — alto) segin el estudio
realizado por el SPSS 24, mostrado en el analisis de cada una de sus variables, en
donde las variables satisfaccion con la supervision (2.15) comprendida desde la
5°a 10° pregunta; y la satisfaccion con las prestaciones (1.95) comprendida desde
la 11° y 12° pregunta; estan por debajo del valor promedio 2.15, mostrando que
existen deficiencias como la forma incorrecta de dirigir al equipo de trabajo, falta
de igualdad en muchos casos, insatisfacciéon por parte de los trabajadores en
cuanto el pago de horas extras; y la variable satisfaccién con el ambiente fisico

(2.37) que tiene un valor mayor al valor promedio 2.15 sin embargo muestra
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deficiencias dentro de ella, como la falta de un buen ambiente fisico en donde
desarrollar las labores, por tales incidencias la rotacion del personal dentro de la
organizacion suele ser constante y perjudicial, mostrando una inestabilidad en
cuanto a su equipo de trabajo con el que dia a dia tendria q laborar.

En relacion al tercer objetivo especifico que corresponde a encontrar el grado de
correlacion que existe entre ambas variables (clima y satisfaccion laboral); se
dedujo que era distribucion no paramétrica por lo que para obtener la correlacion
se aplicd Spearman, luego de aplicada se concluy6 que existe un coeficiente de
correlacion entre las dimensiones del clima laboral y las dimensiones de la
satisfaccion laboral; en donde autonomia, apoyo, reconocimiento y equidad
mantienen una correlacion significativa bilateral al 5% de error con supervision,
ambiente y prestaciones; por otro lado la cohesién mantiene una correlacion
significativa al 5% de error con supervision y prestaciones y con el ambiente una
correlacion al 1% de error; la dimension confianza mantiene una correlacion
significativa bilateral al 5% de error con supervision; la presion una correlacion
significativa al 1% de error con la dimension satisfaccion en las prestaciones; la
innovacion mantiene una correlacion significativa al 5% de error con la
supervision y las prestaciones, mientras que con el ambiente tienen una

correlacion al 1% de error.
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VI1l.Recomendaciones

e Proponer al administrador de la empresa la implementacion de las propuestas
elaboradas en esta investigacion acorde a la problemética encontrada en la
empresa, con un gasto minimo que sera invertido para llevar a cabo el desarrolla
de las propuestas de solucidn.

e Pasar periédicamente al menos una vez al afio para asi tener una evaluacién de del
clima laboral.

e A traveés del plan de accion propuesto, fortalecer la comunicacion entre trabajador

— jefe, optimizando el nivel de clima y satisfaccion laboral.
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IX. Anexos

SATISFACCION LABORAL

Marque el nimero que indique su nivel de Satisfaccion actual, de acuerdo a las siguientes
afirmaciones, 1= Muy insatisfecho, 2= Bastante insatisfecho, 3= Algo insatisfecho, 4=
Indiferente, 5= Algo satisfecho, 6= Bastante satisfecho, 7= Muy satisfecho.

Edad:

Turno: Turno 1 () Turno 2 ( ) Turno 3 ( )
Tiempo de servicio: 6 meses () de 6 a 12 meses () de 1 a3afios ( )
de3ab5afos( ) de 5a mas afios ()
Insatisfecho Satisfecho
Preguntas Muy | Bastante | Algo Indiferente Algo | Bastante | Muy
S1 | Los objetivos, metas y niveles de
produccidn que debe alcanzar.
S2 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo.
S3 | El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo.
S4 | La temperatura de su lugar de trabajo.
S5 | Las relaciones con sus supervisores y
superiores
S6 | La supervisién de la que usted es
objeto.
S7 | La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.
S8 | La forma en que sus supervisores
juzgan o evaluan su trabajo.
S9 | Laigualdady justicia que recibe en el
trabajo.
S10 | El apoyo que recibe de sus superiores.
S11 | El grado en que la empresa cumple los
convenios y disposiciones laborales.
S12 | La forma en que se negocia en la

empresa en cuanto a cuestiones

laborales.




CLIMA LABORAL

81

Marque el nimero que indique su nivel de Satisfaccion actual, de acuerdo a las siguientes
afirmaciones, 1= En desacuerdo, 2= Poco en desacuerdo, 3= No estoy seguro, 4= Un poco de
acuerdo, 5= De acuerdo.

Edad:

Turno: Turno 1 ( )

Turno 2 ()

Tiempo de servicio: 6 meses ()

de3ab5afios( )

Turno 3 ( )

de 6 a 12 meses ()

de 5a mas afios ( )

de 1 a 3 afios ()

En Un poco en No Un De
Preguntas desacuerdo | desacuerdo | estoy | pocode | acuerdo
seguro | acuerdo

C1 | Tomo la mayor parte de las decisiones
para que influyan en la forma en que
desempefio mi trabajo.

C2 | Yo decido el modo en el que ejecutare mi
trabajo.

C3 | Yo propongo mis propias actividades de
trabajo.

C4 | Yo determino los estdndares de ejecucion
de mi trabajo.

C5 | Yo organizo mi trabajo como mejor me
parece.

C6 | Las personas que trabajan en esta
empresa se ayudan unas a otras.

C7 | Las personas que trabajan en esta
empresa se llevan bien entre si.

C8 | Las personas que trabajan en esta
empresa tienen un interés personal los
uno por los otros

C9 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre
las personas que trabajan aqui.

C10 | Siento que tengo mucho en comun con
las personas que trabajan en esta
empresa.

C11 | Puedo confiar en que mi jefe no divulgue
las cosas que le cuento de forma
confidencial.

C12 | Mi jefe es una persona de principios bien
definidos.

C13 | Mi jefe es una persona con quien se
puede hablar abiertamente

C14 | Mi jefe cumple con los compromisos que
adquiere conmigo.

C15 | No es probable que mi jefe me dé un mal
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consejo.

C16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo.

C17 | Esta empresa es un lugar relajado para
trabajar.

C18 | En casa, a veces temo oir el teléfono
porque pudiera tratarse de alguien que
Ilama sobre un problema del trabajo.

C19 | Me siento como si nunca tuviera un dia
libre.

C20 | Muchos de los trabajadores de esta
empresa, al mismo nivel, sufren de un
alto estrés, debido a la exigencia del
trabajo.

C21 | Puedo contar con la ayuda de mi jefe
cuando lo necesito.

C22 | A mijefe le interesa que me desarrolle
profesionalmente.

C23 | Mi jefe me respalda al 100%.

C24 | Es facil hablar con mi jefe sobre
problemas relacionados con el trabajo.

C25 | Mi jefe me respalda y deja que yo
aprenda de mis propios errores.

C26 | Puedo contar con una felicitacion cuando
realizo bien mi trabajo.

C27 | Solamente se habla de mi rendimiento
cuando cometo un error.

C28 | Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me
los hace notar.

C29 | Mi jefe es rapido para reconocer un
trabajo bien ejecutado.

C30 | Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo
gue se debe hacer.

C31 | Puedo contar con un trato justo por
parte de mi jefe.

C32 | Los objetivos que fija mi jefe para mi
trabajo son razonables.

C33 | Es poco probable que mi jefe me halague
sin motivos.

C34 | Mi jefe no tiene favoritos.

C35 | Si mi jefe despide a alguien
probablemente esa persona se lo
merece.

C36 | Ml jefe me anima a desarrollar mis

propias ideas.
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C37 | A mijefe le agrada que yo intente hacer
mi trabajo de distintas formas.

C38 | Ml jefe me anima a mejorar la forma de
hacer las cosas.

C39 | Mi jefe me anima a encontrar nuevas
formas de enfrentar antiguos problemas.

C40 | Mi jefe valora nuevas formas de hacer las
COsas.

Tabla N°39 - Analisis Factorial — Clima Laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,605
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 2012,842
Bartlett gl 780
Sig. ,000
Fuente: SPSS 24
Tabla N°40: Valores Estadisticos de Clima Laboral
Estadisticos
Autonomia | Cohesion | Confianza | Presion | Apoyo | Reconocimiento | Equidad | Innovacion
Valido 42 42 42 42 42 42 42 42
N B
o] 0 0 0 0 0 0 0 0
dos
Media 1,5762 1,8048 2,0571 2,2000 | 1,9524 2,2524 2,1048 1,7619
Desviacion estandar , 74468 ,84217 ,88045 ,56569 | ,95643 ,82292 ,86135 ,92893
3,333,
333,3 1,2000 1,4000 1,6000 2,0000 | 1,4000 1,8667 1,6000 1,4000
Percentiles £
6,666,
666,6 1,4000 1,7333 2,0000 2,0000 | 1,7333 2,3333 2,2000 1,6000
67

Fuente: SPSS 24




Tabla N°41: Valores Estadisticos de Satisfaccion Laboral

Estadisticos

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion
Con La Con El Con Las
Supervision Ambiente Prestaciones
P Fisico
- Valido 42 42 42
Perdidos 0 0 0
Media 222421 2,2262 1,9405
Desviacion estandar 122430 1,35567 149063
) 3,333,333,333 1,5556 1,5000 1,0000
Percentiles
6,666,666,667 2,1667 2,0000 1,5000

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N°42 - Analisis Factorial — Satisfaccion Laboral

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,949
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 586,342
Bartlett gl 66
Sig. ,000

Fuente: SPS S24

Tabla N°43 - Estadisticas del total de elemento — Clima Laboral

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 77,1429 881,003 , 764 ,974
VAR00002 76,8810 880,205 ,738 ,974
VAR00003 77,0714 886,653 , 726 ,974
VAR00004 76,9048 873,454 71 ,974
VARO00005 76,8571 878,321 779 ,974
VAR00006 76,6905 878,268 731 ,974
VAR00007 76,9048 881,796 ,784 ,974
VAR00008 76,8333 861,411 ,886 ,973
VAR00009 76,5952 868,198 ,800 ,974
VAR00010 76,6905 867,487 ,784 ,974

84



VAR00011 76,4286 860,544 ,849 974
VAR00012 76,4048 874,100 ,679 974
VAR00013 76,7619 864,576 ,849 974
VAR00014 76,6429 879,991 ,694 974
VAR00015 76,2143 874,563 927 975
VAR00016 73,5714 919,324 -,013 ,976
VAR00017 77,4048 919,125 -,001 ,976
VARO00018 76,8810 868,449 , 751 974
VARO00019 76,8095 864,890 ,800 974
VAR00020 77,0714 885,287 725 974
VARO00021 76,5952 862,052 ,846 974
VAR00022 76,6667 873,935 , 702 974
VAR00023 76,5476 868,254 ,799 974
VAR00024 76,5952 862,588 ,821 974
VAR00025 76,5714 858,397 ,912 973
VAR00026 76,6905 864,707 ,811 974
VAR00027 74,9048 924,088 -,081 ,978
VAR00028 76,6667 860,033 ,857 974
VAR00029 76,6429 861,991 ,850 974
VARO00030 76,5714 866,885 , 734 974
VAR00031 76,7857 861,880 ,869 974
VAR00032 76,8095 857,329 ,852 ,974
VARO00033 75,2143 898,075 ,169 ,978
VAR00034 76,9286 871,434 ,826 ,974
VAR00035 76,4762 882,597 ,469 ,975
VARO00036 76,8810 876,985 , 731 ,974
VARO00037 76,9524 867,705 ,867 ,974
VAR00038 76,6905 862,804 ,859 ,974
VARO00039 76,7143 862,111 ,846 ,974
VAR00040 76,6905 864,756 , 794 ,974

Fuente: SPSS 24

Tabla N°44 - Estadisticas del total de elemento — Satisfaccion Laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00041 24,2381 193,552 ,894 ,973
VAR00042 24,1190 197,473 ,842 ,975
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VAR00043 23,9286 199,970 794 ,976
VAR00044 23,7619 193,259 ,878 974
VAR00045 24,2619 196,930 ,865 974
VAR00046 24,2381 197,600 ,888 974
VAR00047 24,1667 198,728 ,864 974
VAR00048 23,6190 199,949 ,861 974
VARO00049 23,5238 205,621 ,816 975
VARO00050 24,1667 195,411 ,895 973
VARO00051 24,3333 191,740 ,901 973
VARO00052 24,2619 193,808 ,937 972

Fuente: SPSS 24

Tabla N°45 - Fiabilidad de Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad Clima Laboral

Alfa de Cron Bach

N de elementos

0.975

40

Fuente: SPSS 24

Tabla N°46 - Fiabilidad de Autonomia

Estadisticas de fiabilidad Autonomia

Alfa de Cron Bach

N de elementos

0.915

5

Fuente: SPSS 24

Tabla N°47 - Fiabilidad de Presion

Estadisticas de fiabilidad Presion

Alfa de Cron Bach

N de elementos

0.739

5

Fuente: SPSS 24
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Tabla N°48 - Fiabilidad de Cohesién

Estadisticas de fiabilidad Cohesion

Alfa de Cron Bach N de elementos

0.899 5
Fuente: SPSS 24

Tabla N°49 - Fiabilidad de Apoyo

Estadisticas de fiabilidad Apoyo

Alfa de Cron Bach N de elementos

0.918 5
Fuente: SPSS 24

Tabla N°50 - Fiabilidad de Confianza

Estadisticas de fiabilidad Confianza

Alfa de Cron Bach N de elementos

0.835 5
Fuente: SPSS 24

Tabla N°51 - Fiabilidad de Reconocimiento

Estadisticas de fiabilidad
Reconocimiento

Alfa de Cron Bach N de elementos

0.728 5
Fuente: SPSS 24

Tabla N°52 - Fiabilidad de Innovacion

Estadisticas de fiabilidad Innovacion

Alfa de Cron Bach N de elementos

0.923 5
Fuente: SPSS 24




Tabla N° 53- Fiabilidad de Equidad

Estadisticas de fiabilidad Equidad

Alfa de Cron Bach

N de elementos

0.688

5

Fuente: SPSS 24

Tabla N°54 - Fiabilidad de Satisfaccion Laboral

Laboral

Estadisticas de fiabilidad Satisfaccion

Alfa de Cron Bach

N de elementos

0.976

12

Fuente: SPSS 24

Tabla N°55 - Fiabilidad de Satisfaccion con la Supervision

Estadisticas de fiabilidad Satisfaccion
con la Supervision

Alfa de Cron Bach N de elementos

0.954 6
Fuente: SPSS 24

Tabla N°56 - Fiabilidad de Satisfaccién con el Ambiente Fisico

Estadisticas de fiabilidad con el
Ambiente Fisico

Alfa de Cron Bach

N de elementos

0.929

4

Fuente: SPSS 24
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Tabla N°57 - Fiabilidad de Satisfaccion con las Prestaciones

Estadisticas de fiabilidad Satisfaccion
con las prestaciones

Alfa de Cron Bach N de elementos

0.954 2
Fuente: SPSS 24

Tabla N°58 — Puntaje para determinar correlacion

INTERVALO GRADO DE RELACION
0.0-0.2 Muy bajo grado de relacion

02-04 Bajo grado de relacion
04-06 Moderado grado de relacion
06-0.8 Alto grado de relacion
08-1.0 Muy alto grado de relacion.

Fuente: Hernandez Samperi, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014)



Tabla N°59 — Datos estadisticos de clima y satisfaccion laboral
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Estadisticos

. .. | Satisfaccién . L.
Satisfaccion Con El Satisfaccion
Dimensiones Autonomia | Cohesién | Confianza | Presion | Apoyo |Reconocimiento| Equidad | Innovacién Con La Ambiente Con Las
Supervisién . Prestaciones
Fisico
. Valido 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 1,5762 1,8048 2,0571 2,2000 1,9524 2,2524 2,1048 1,7619 222421 2,2262 1,9405
Desviacién estandar , 714468 ,84217 ,88045 ,56569 ,95643 ,82292 ,86135 ,92893 122430 1,35567 149063
= il 3,333,333,333 1,2000 1,4000 1,6000 2,0000 1,4000 1,8667 1,6000 1,4000 1,5556 1,5000 1,0000
ercentiles
6,666,666,667 1,4000 1,7333 2,0000 2,0000 1,7333 2,3333 2,2000 1,6000 2,1667 2,0000 1,5000

Fuente: SPSS 24
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Figura N°4 - Histograma — Autonomia
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Figura N°5 - Histograma — Cohesion
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Figura N°6 - Histograma — Confianza
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Figura N°7 - Histograma — Presion
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Figura N°8 - Histograma — Apoyo
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Figura N° 9- Histograma — Reconocimiento
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Figura N°10 - Histograma — Equidad
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Figura N°11 - Histograma — Innovacion
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Figura N°12 - Histograma — Satisfaccion con la Supervision
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Figura N°13 - Histograma — Satisfaccion con el Ambiente Fisico
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Figura N° 14- Histograma — Satisfaccion con las Prestaciones
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