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RESUMEN

El presente estudio tiene por objetivos identificar el Clima Organizacional, el nivel de
Satisfaccion Laboral y establecer la relacion existente entre el Clima Organizacional y la

Satisfaccion Laboral del personal de la constructora JAST S.R.L.

Se contd con la participacion de 84 trabajadores de la Constructora JAST S.R.L, divididos
en dos areas, el area administrativa que cuenta con 14 trabajadores entre varones y mujeres
y el area operativa que cuenta con 70 trabajadores varones a quienes se les aplicd los
siguientes instrumentos: La Escala de WES, (Work Environment Scale) la cual fue adaptada
al castellano por Fernandez Ballesteros y La Encuesta de Satisfaccion creada por el

Ministerio de Salud.

Se alcanzaron las siguientes conclusiones: Los trabajadores tanto del area operativa como
administrativa perciben un clima organizacional positivo. En cuanto a la satisfaccion laboral
los trabajadores del area operativa afirman que no existe dicha satisfaccion laboral salvo en
los indicadores de trabajo actual e interrelacion con los compafieros de trabajo, mientras que
los trabajadores del &rea administrativa afirman que si existe una satisfaccion laboral en todos

sus indicadores.

En cuanto a la correlacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral podemos
concluir que los trabajadores de &rea operativa guardan mayormente una correlacion
moderada y los trabajadores del area administrativa guardan mayormente una correlacion
débil entre ambas variables, lo cual invalida nuestra hipotesis ya que no existe una correlacion
directa y fuerte entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los trabajadores
de la constructora JAST S.R.L.

Palabras Claves:

Clima Organizacional-Satisfaccion Laboral

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos



TESIS UCSM

ABSTRACT

This study is aimed at identifying the organizational climate, the level of job satisfaction and
establish the relationship between organizational climate and job satisfaction of the staff of
the construction company JAST S.RL.

It was attended by 84 workers from the construction JAST SRL, divided into two areas, the
administrative area has 14 workers between men and women and the operational area that
has 70 male workers who have applied the following instruments: WESS scale, (Work
Environment Scale) which was adapted into Castilian by Fernandez Ballesteros and

interview job satisfaction created by the Ministry of Health.

The following conclusions were reached: workers in both the operational and administrative
area perceive a positive organizational climate. As for job satisfaction operational area
workers say there is no such job satisfaction except in the current working indicators and
interaction with co-workers, while workers in the administrative state that if there is a job

satisfaction in all indicators.

As for the correlation of organizational climate and job satisfaction can conclude that workers
in both areas mostly kept a moderate correlation between these variables, which invalidates
our hypothesis since no strong direct correlation between organizational climate and job
satisfaction of construction workers JAST S.R.L.

Key Words:

Organizational Climate — Job Satisfaction
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INTRODUCCION

Realizar una investigacion sobre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral como
variables relacionadas no es nada nuevo, pero sin embargo es de gran importancia, porque
dichas variables dependen en gran medida del éxito de una empresa. Si el Clima
Organizacional es positivo se puede esperar muchos beneficios para los trabajadores,
como para la empresa y si existe una Satisfaccion Laboral mejorara la productividad

global de dicha empresa.

El clima organizacional es un asunto de gran interés, ya que casi todas las empresas, por
no decir todas, estan en busca constante de la mejora de su ambiente laboral, y de esta
manera obtener aumento de productividad; y no debemos dejar de lado la satisfaccion
laboral ya que tambieén es de gran trascendencia para un buen funcionamiento de los
recursos humanos.

Mediante el presente trabajo de investigacion se pretende evaluar el proceso de la
apreciacion que tengan los trabajadores de los elementos organizacionales de la
constructora JAST S.R.L, esto comprende el creer y la manera de responder de todos los
involucrados de las areas operativas y administrativas frente a las caracteristicas y calidad

de la cultura organizacional.

El desarrollo del tema nos permitird aplicar conocimientos tedricos en tanto a cultura
laboral, la cual solicita la colaboracion y comportamiento maduro de todos los
trabajadores de dicha empresa, por lo que debe ser compartido a todos los integrantes de

la constructora JAST S.R.L para mejores resultados de la satisfaccion laboral del mismo.

La constructora cuenta con un buen nimero de personal dedicado y especializado cuya
mision es brindar a sus clientes un servicio de calidad, con seguridad y a tiempo,
generando utilidades para mantener solidez y lograr el crecimiento de la constructora,
construyendo el desarrollo de sus trabajadores, por lo que se consider6 necesario analizar
el nivel de relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del

personal.
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RESULTADOS
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1.-DATOS GENERALES

CUADRO N° 1
POBLACION ENCUESTADA SEGUN EDAD Y SEXO
“OPERARIOS”
Masculino
Edad
f %
Menos de 25 afios 17 24%
26 - 30 afos 12 17%
31 - 35 afios 6 9%
36 - 40 anos 10 14%
41 a més afos 25 36%
Total 70 100%

FUENTE: Datos de Investigacién.

CRAFICON° 1
POBLACION ENCUESTADA SEGUN EDAD Y SEXO
“OPERARIOS”

40.00%

35.00%
30.00%

25.00%

20.00%
15.00%
10.00%

5.00%
0.00%

Menos de 25 26 - 30 afios 31 - 35 afos 36 - 40 afos 41 a mas anos
anos

M Edad (Masculino)

FUENTE: Datos de Investigacién.
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En la tabla N°1, se ha creado una distribucién de 5 categorias de edades (menos de 25; 26-
30;31-35;36-40,41 a mas), dicha distribucién permite identificar que de los 70 operarios
varones consultados, el mayor grupo etario pertenece a la Gltima clase (41 afios a méas) los

cuales superan los 40 afios de edad con un porcentaje de 36%.

Por lo tanto se concluye que nuestra muestra de trabajo corresponde a trabajadores
responsables en su forma de actuar y coherentes con las respuestas que sustento en la presente
investigacion ya que dichos trabajadores poseen experiencia de vida y sobre todo experiencia

en el trabajo que realizan.
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CUADRO N° 2
POBLACION ENCUESTADA SEGUN EDAD Y SEXO
“ADMINISTRATIVOS”
Masculino Femenino Total
Edad
F % F % f %
Menos de 25 afios 1 11% 3 60% 4 29%
26 - 30 afios 2 22% 1 20% 3 21%
31 - 35 afos 1 11% 0 0% 1 7%
36 - 40 anos 3 34% 1 20% 4 29%
41 a mas afnos 2 22% 0 0% 2 14%
Total 9 100%0 5 100% 14 100%
FUENTE: Datos de Investigacion.
CRAFICO N° 2
POBLACION ENCUESTADA SEGUN EDAD Y SEXO
“ADMINISTRATIVOS”
70.00%
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60.00%
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FUENTE: Datos de Investigacién.
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En la tabla N°2, se ha creado una distribucién de 5 categorias de edades (menos de 25; 26-
30;31-35;36-40,41 a mas), correspondiente tanto a hombres como mujeres dicha distribucién
permite identificar que de los 14 administrativos consultados, el mayor grupo etario
corresponde a las mujeres pertenecientes a la primera clase (menos de 25) con un porcentaje
de 60%.

Por lo tanto se concluye que en el area administrativa las mujeres son el mayor grupo

representativo.
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CUADRO N° 3
POBLACION ENCUESTADA SEGUN NIVEL DE ESTUDIO
“OPERARIOS”

Nivel de Estudio F %
Doctorado 1 1%
Post Grado 1 1%
Superior 20 30%
Bachiller 0 0%
Técnico 8 11%
Secundaria 30 43%
Secundaria Incompleta S 7%
Primaria 5 7%

Total 70 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

CRAFICO N° 3
POBLACION ENCUESTADA SEGUN NIVEL ESTUDIO
“OPERARIOS”
45.00% 43
40.00%
35.00%
30.00% 30
25.00%
20.00%
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0.[1]% ___ T _ T T T T T T
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Imcompleta
B Nivel de Estudio

FUENTE: Datos de Investigacion.
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En la tabla N° 3, podemos observar que el 43% de la poblacion encuestada del area operativa
corresponde a trabajadores que terminaron la secundaria, seguidamente de 30% los cuales
terminaron la universidad, el 11% culmino un instituto técnico, el 7% no acabaron secundaria

y solo concluyeron la primaria, el 1% se encuentran realizando un doctorado y post grado.
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CUADRO N° 4
POBLACION ENCUESTADA SEGUN NIVEL DE ESTUDIO
“ADMINISTRATIVOS”

Nivel de Estudio F %
Doctorado 3 21%
Post Grado 2 14%
Superior 6 43%
Bachiller 2 14%
Tecnico 0 0%
Secundaria 1 8%
Secundaria Imcompleta 0 0%
Primaria 0 0%

Total 14 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

GRAFICOS N° 4
POBLACION ENCUESTADA SEGUN NIVEL DE ESTUDIO

“ADMINISTRATIVOS”
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FUENTE: Datos de Investigacion.
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En la tabla N° 4, podemos observar que el 43% de la poblacion encuestada del area
administrativa corresponde a trabajadores que terminaron la universidad, seguidamente el
21% se encuentran realizando un doctorado, el 14% realizando un post grado, el otro 14%

son bachilleres y por ultimo el 7% terminaron la secundaria.

En el rea administrativa no encontramos trabajadores que no hayan concluido la secundaria.
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CUADRO N° 5
POBLACION ENCUESTADA SEGUN OCUPACION
“OPERARIOS”
Ocupacioén f %
Administrador 1 1%
Operarios 9 13%
Técnicos 3 4%
Jefes de Personal 2 3%
Mecénico 3 4%
Soldadores 6 9%
Albafiiles 10 15%
Choferes 3 4%
Almaceneros 2 3%
Obreros 24 34%
Guardianes 2 3%
Ayudantes 5 7%
Total 70 100%
FUENTE: Datos de Investigacion.
GRAFICO N° 5
POBLACION ENCUESTADA SEGUN OCUPACION
“OPERARIOS”
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FUENTE: Datos de Investigacion.
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En la tabla N° 5, podemos observar que el 35% de la poblacidn encuestada del area operativa
corresponde a obreros, seguidamente el 14% albafiles, el 13% operarios, 9% soldadores, el
7% ayudantes, con el 4% técnicos, mecénicos y choferes, con el 4% jefes de personal,
almaceneros y guardianes y finalmente con el 1% el administrador el cual esta encargo de

toda la obra.
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CUADRO N° 6
POBLACION ENCUESTADA SEGUN OCUPACION
“ADMINISTRATIVOS”
Ocupacion F %
Ingenieros 3 23%
Arquitecto 1 7%
Administradores 2 14%
Contadores 2 14%
Secretaria 1 7%
Asistente Contable 1 1%
Encargados de Logistica 2 14%
Asistente Administrativo 1 7%
Personal de Limpieza 1 7%
Total 14 100%
FUENTE: Datos de Investigacion.
GRAFICO N° 6
POBLACION ENCUESTADA SEGUN OCUPACION
“ADMINISTRATIVOS”
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FUENTE: Datos de Investigacién.
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En la tabla N° 6, podemos observar que el 21.43% de la poblacién encuestada del area
administrativa corresponde a ingenieros, seguidamente con el 14.29% administradores,
contadores y encargados de logistica y con el 7.14% arquitecto, secretaria, asistente contable,

asistente administrativo y personal de limpieza.
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CUADRO N° 7
POBLACION ENCUESTADA SEGUN AREA DE TRABAJO

Area de trabajo f %
Operativos 70 83%
Administrativos 14 17%
Total 84 100%

FUENTE: Datos de Investigacién.

GRAFICO N° 7
POBLACION ENCUESTADA SEGUN AREA DE TRABAJO

90.00%

co
W

80.00% -

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00% -

17

.

Operativo Administrativo

20.00%
10.00% -

0.00% -

= Area de trabajo

FUENTE: Datos de Investigacion.

En la tabla N° 7, podemos observar que el 83.33% de la poblacion encuestada corresponde
al area operativa y el 16.67% al area administrativa con un total de 84 personas encuestadas
trabajadores de la constructora JAST.S.R.L.
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CLIMA ORGANIZACIONAL
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TESIS UCSM : DE SANTA MARIA

CUADRO N° 28
RESUMEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

OPERARIOS
ITEMS
POSITIVOS |[NEGATIVOS

R.Interpersonales
Implicacion 65% 35%
Cohesidn 53% 47%
Apoyo 53% 47%

Autorrealizacion
Autonomia 56% 44%
Organizacion 70% 30%
Presion 55% 45%
Estabilidad/Cambio
Claridad 53% 47%
Control 68% 32%
Innovacion 57% 43%
Desarrollo 65% 35%

FUENTE: Datos de Investigacion

CRAFICO N° 9
RESUMEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
OPERARIOS

OO0
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= VERDADEROS M FALSOS

FUENTE: Datos de Investigacion.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos



TESIS UCSM

En el cuadro N°28 podemos observar lo siguiente:

 Relaciones Interpersonales: Encontramos que la mayoria de los trabajadores del area
operativa estan interesados, comprometidos con su trabajo y con el grado en que la
constructora los apoya y los anima a apoyarse unos a otros; todo esto lo vemos a
través de sus porcentajes positivos los cuales sobrepasan el 50%.

% Autorrealizacion: Observamos que la mayoria de trabajadores del &rea operativa
poseen orientacion hacia sus objetivos, se les estimula a ser autosuficientes y a tomar
sus propias decisiones, dando importancia a la buena planificacion, eficiencia y a la
terminacion de las tareas encomendadas y esto lo observamos a través de sus
porcentajes positivos los cuales sobrepasan el 50%.

+ Estabilidad/Cambio: Aqui encontramos que la mayoria de trabajadores del area
operativa conocen lo que se espera de ellos, a los cuales se le explica las normas,
planes de trabajo y se da importancia al cambio y a la sugerencia de aportar nuevas
ideas, esto lo observamos a través de sus porcentajes positivos los cuales sobrepasan
el 50%.

Respecto a las respuestas dadas por los trabajadores del area operativa podemos observar que
las tres escalas sobrepasan el 50% por lo cual podemos concluir que existe un clima

organizacional positivo.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos



TESIS UCSM : DE SANTA MARIA

CUADRO N° 29
RESUMEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
ADMINISTRATIVOS

ITEMS POSITIVOS |[NEGATIVOS
R. Interpersonales

Implicacion 85% 15%
Cohesidn 52% 48%
Apoyo 54% 46%
Autorrealizacion

Autonomia 60% 40%
Organizacion 76% 24%
Presion 55% 45%
Estabilidad/Cambio

Claridad 68% 32%
Control 40% 60%
Innovacion 52% 48%
Desarrollo 54% 46%

FUENTE: Datos de Investigacion.

CRAFICO N° 10
RESUMEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
ADMINISTRATIVOS
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FUENTE: Datos de Investigacion.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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En el cuadro N°29 podemos observar lo siguiente:
++ Relaciones Interpersonales: Encontramos que la mayoria de los trabajadores del area
administrativa estan interesados, comprometidos con su trabajo y con el grado en que
la constructora los apoya y anima; todo esto lo vemos a través de sus porcentajes
positivos los cuales sobrepasan el 50%.

++ Autorrealizacion: Observamos que la mayoria de trabajadores del area administrativa
se les estimula a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones. También
podemos observar que dichos trabajadores dan gran importancia a la buena
planificacién, a la eficiencia y a la terminacion de sus deberes, todo esto lo podemos
observar a través de sus puntajes positivos los cuales sobrepasan el 50%.

+ Estabilidad/Cambio: Aqui encontramos que la mayoria de trabajadores del area
administrativa conocen lo que se espera de ellos en el trabajo. Dan gran importancia
a la variedad, al cambio y a las nuevas propuestas y todo esto lo observamos en sus
respuestas positivas en la subescala de claridad, innovacion y desarrollo las cuales
alcanzaron porcentajes mayores del 50%, con excepcion de la subescala control que
alcanzo un 39.68%, con lo que podemos deducir que no siempre los trabajadores

realizan sus actividades siguiendo las normas establecidas.

Respecto a las respuestas dadas por los trabajadores del area administrativa podemos
observar que predomina un clima organizacional positivo en las tres escalas con excepcion

de la subescala control perteneciente a la escala de estabilidad/cambio.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 30

CORRELACIONES, PROMEDIOS, DESVIACIONES TIPICAS Y RANGOS DE
LAS DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
“OPERARIOS”

R. Interpersonales | Autorrealizacién | Estabilidad/Cambio
R. Interpersonales 0.41 -0.01
Autorrealizacion -0.26
Estabilidad/Cambio
X 119.56 125.89 170.44
DS 19.86 12.24 38.85
Rango 54 36 117
C.Vv 16.61% 9.72% 22.79%

FUENTE: Datos de Investigacion.

En el cuadro N°30 podemos observar que los trabajadores del area operativa presentan una
correlacion positiva moderada en cuanto a la escala de Relaciones Interpersonales y
Autorrealizacion, lo cual nos indica que a mayor Relaciones Interpersonales entre los

trabajadores mayor Autorrealizacion de los mismos.

También observamos la media que oscila entre 0 y 210, por lo que podemos afirmar que
nuestros promedios se encuentran relativamente altos, la desviacion estandar mide la
dispersion de cada una de nuestras escalas al igual que el coeficiente de variabilidad. En el
coeficiente de variabilidad hallamos que la escala de Autorrealizacion posee caracteristicas
mucho mas similares en los trabajadores en comparacion a las otras escalas.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 31

CORRELACIONES, PROMEDIOS, DESVIACIONES TIPICAS Y RANGOS DE
LAS DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
“ADMINISTRATIVOS”

R. Interpersonales

Autorrealizacion

Estabilidad/Cambio

R. Interpersonales 0.37 0.39
Autorrealizacion 0.82
Estabilidad/Cambio
X 26.67 26.56 37.56
DS 9.04 6.69 9.53
Rango 28 19 30
CV 33.91% 25.20% 25.37%

FUENTE: Datos de Investigacion.

En el cuadro N°31 podemos observar que los trabajadores del area administrativa presentaron
una correlacion fuerte positiva en cuanto a la escala autorrealizacion y estabilidad/cambio, lo

cual nos indica que a mayor autorrealizacién mayor estabilidad/cambio.

También observamos la media que oscila entre 0 y 42, por lo que podemos afirmar que
nuestros promedios se encuentran relativamente altos, la desviacion estdndar mide la

dispersion de cada una de nuestras escalas al igual que el coeficiente de variabilidad.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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(] )
== DE SANTA MARIA

CUADRO N° 32
CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL ENTRE OPEARIOS Y
ADMINISTRATIVOS

OPERARIOS ADMINISTRATIVOS
407 64
490 92
391 82
466 110
379 68
410 74
359 81
384 69
457 110

I: 0.72 Fuerte

FUENTE: Datos de Investigacion.

En el cuadro N°32 podemos observar que existe una correlacion positiva moderada entre
los trabajadores del area operativa y el area administrativa, lo cual nos indica que dichos

trabajadores guardan similitudes en sus respuestas.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 33
APRECIACIONES SOBRE “TRABAJO ACTUAL”

OPERARIOS
APRECIACIONES Preg 1 Preg 2 Preg 3 Preg 4 Total
fl| % f % f % f % f %

Totalmente de
acuerdo 30(43% | 15 | 21% | 23 | 33% 11 | 16% | 79 28%
Mayormente de
acuerdo 18| 26% | 18 | 26% | 17 | 24% 17 [ 24% | 70 25%
Pocas veces de
acuerdo 21 3% | 12 | 17% | 6 9% 11 | 16% | 31 11%
Totalmente en
desacuerdo 6 | 8% 3 5% 7 10% 9 13% | 25 9%
Indiferente 14| 20% | 22 | 31% | 17 | 24% 22 | 31% | 75 27%

Total 70 [100% | 70 [100% | 70 | 100% | 70 |[100% | 280 | 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

1.-Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por lo tanto sé lo que esperan de mi.
2.-El trabajo en mi servicio esta bien organizado.
3.-En mi trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades.

4.-Se me proporciona in formacion oportuna y adecuada de mi desempefio y resultados alcanzados.

En el cuadro N° 33 podemos observar las apreciaciones dadas por los trabajadores del area
operativa en cuanto al “Trabaja Actual” encontramos que: “totalmente de a acuerdo” alcanz6 un
28%, un grupo de “indiferentes” obtuvieron un 27%, los que respondieron “mayormente de

acuerdo” un 25% y por ultimo “pocas veces de acuerdo” 9%.

Podemos concluir que, ya sea el lugar o area donde se esté asignado el cumplimiento del labor
asignado, asi como el nivel de autonomia, variedad de habilidades, identificacion con el puesto y

retroalimentacion es percibida de manera satisfactoria por la mayoria de trabajadores de dicha area

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 34
APRECIACIONES SOBRE “TRABAJO ACTUAL”
ADMINISTRATIVOS

APRECIACIONES Preg 1 Preg 2 Preg 3 Preg 4 Total
f % F % f % f % f %

Totalmente de
acuerdo 5 36% 2 15% 2 14% 0 | 0% 9 16%
Mayormente de
acuerdo 8 57% 10 | 71% 6 43% 6 | 43% | 30 | 54%
Pocas veces de
acuerdo 0 0% 0 0% 3 21% 4 | 29% 7 12%
Totalmente en
desacuerdo 0 0% 0 0% 0 0% 2 | 14% 2 4%
Indiferente 1 7% 2 14% 3 21% 2 | 14% 8 14%

Total 14 | 100% | 14 |100% | 14 | 100% | 14 |100% | 56 |100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

1.-Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por lo tanto sé lo que esperan de mi.
2.-El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

3.-En mi trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades.

4.-Se me proporciona in formacién oportuna y adecuada de mi desempefio y resultados alcanzados.

En el cuadro N° 34 podemos observar que las apreciacién dada por los trabajadores del area
administrativa en cuanto al “Trabaja Actual”, podemos sefialar que “mayormente de a
acuerdo” alcanzé un 54%, “totalmente de acuerdo” obtuvo un 16%, un grupo de
“indiferentes” un 14%, “pocas veces de acuerdo” 12% y por ultimo “totalmente en

desacuerdo” 4%.

Podemos concluir que, ya sea el lugar o area donde se esté asignado el cumplimiento del
labor asignado, asi como el nivel de autonomia, variedad de habilidades, identificacién con
el puesto y retroalimentacion es percibida de manera satisfactoria por la mayoria de

trabajadores de dicha area.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 35
APRECIACIONES SOBRE “TRABAJO EN GENERAL”

OPERARIOS
APRECIACIONES Preg 5 Preg 6 Preg 7 Total

f | % f % f % f %

Totalmente de acuerdo 27 | 39% | 18 26% 19 27% 64 30%
Mayormente de acuerdo 15121% | 9 13% 16 23% 40 19%

Pocas veces de acuerdo 4 | 6% 12 17% 2 3% 18 9%
Totalmente en desacuerdo 6 | 8% 9 13% 5 7% 20 10%
Indiferente 18 | 26% | 22 31% 28 40% 68 32%
Total 70 [100%| 70 100% 70 100% 210 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

5.-Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo.
6.-La institucién me proporciona los recursos necesarios, herramientas e instrumentos suficientes para tener un
buen desempefio del puesto.

7.-En términos generales, me siento satisfecho con mi centro laboral.

En el cuadro N° 35 podemos observar que las apreciaciones dadas por los trabajadores del
area operativa respecto “Trabajo en General”, podemos sefialar que un grupo de
“indiferentes” alcanzaron un 32%, “totalmente de acuerdo” obtuvo un 30%, “mayormente
de acuerdo” un 19%, “totalmente en desacuerdo” 10% y por tltimo “pocas veces de acuerdo”

9%

Podemos concluir que casi la mayoria de encuestados del area operativa no perciben el hecho
de adaptarse a las condiciones de su medio laboral, sus recursos asignados no son suficientes

y al parecer no sienten satisfaccion en su centro laboral.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 36
APRECIACIONES SOBRE “TRABAJO EN GENERAL”
ADMINISTRATIVOS

APRECIACIONES Preg 5 Preg 6 Preg 7 Total

f % F % f % f %

Totalmente de acuerdo 6 43% | 4 29% 4 28.57% 14 33%
Mayormente de acuerdo 7 | 50% | 6 43% 9 | 64.29% 22 52%

Pocas veces de acuerdo 0 0% 0 0% 0 0.00% 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0% 0 0% 0 0.00% 0 0%
Indiferente 1 7% 4 28% . 7.14% 6 15%
Total 14 | 100% | 14 100% 14 |100.00% 42 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

5.-Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo.
6.-La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas e instrumentos suficientes para tener un

buen desempefio del puesto.

7.-En términos generales, me siento satisfecho con mi centro laboral.

En el cuadro N° 36 podemos observar las apreciaciones dadas por los trabajadores del area
administrativa respecto al “Trabajo en General”, encontramos que “totalmente de acuerdo
alcanzo6 un 33%, “mayormente de acuerdo” obtuvo un 52%, un grupo de “indiferentes” un 15%

y por Ultimo tanto “pocas veces de acuerdo” y “totalmente en desacuerdo” un 0%.

Podemos concluir que la mayoria de encuestados del area administrativa si perciben el hecho

de adaptarse a las condiciones del su medio laboral y los recursos asignados son suficientes.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 37
APRECIACIONES SOBRE “INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO”
OPERARIOS

Preg 8 Preg 9 Preg 10 Preg 11 Preg 12 Total
f % f % f % f % f % f %
Totalmente deacuerdo | 10| 14% | 7 | 10% | 9 | 13% | 7 |10% | 11 | 16% | 44 | 13%

Mayormente de
acuerdo 20| 29% | 20 [ 29% | 18 | 26% | 15 | 21% | 18 | 26% | 91 | 26%

Pocas vecesde acuerdo | 9 | 13% | 17 [ 24% | 16 | 23% | 12 | 17% | 7 10% | 61 | 17%
Totalmente en

APRECIACIONES

desacuerdo 8 | 11% | 3 | 4% | 6 8% 8 [12% | 9 | 13% | 34 | 10%
Indiferente 23| 33% | 23 | 33% | 21 | 30% | 28 | 40% | 25 | 36% | 120| 34%
Total 70 | 100% | 70 {100% | 70 | 100% | 70 |100% | 70 | 100% | 350 | 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

8.-Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien hecho.

9.-Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente la innovacion y las mejoras.
10.-La direccion y la jefatura demuestran un dominio técnico y conocimiento de sus funciones.

11.-La direccion y la jefatura toman decisiones con la participacion de los trabajadores del establecimiento.

12.-Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para mantener informados oportunamente a los

trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la institucion.

En el cuadro N° 37 podemos observar las apreciaciones dadas por los trabajadores del &rea operativa
respecto a la “Interaccion con el Jefe Inmediato”, podemos sefialar que un grupo de “indiferentes”
alcanzo un 34%, “mayormente de acuerdo” obtuvo un 26%, “pocas veces de acuerdo” un 17%,

“totalmente de acuerdo” 13% y por ultimo “totalmente en desacuerdo” un 10%.

Podemos concluir que la mayoria de encuestados del area operativa no perciben interaccion de los

equipos en termino lider — colaborador, direccionamiento, monitoreo y soporte de las actividades.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 38
APRECIACIONES SOBRE “INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO”
ADMINISTRATIVOS

Preg 8 Preg 9 Preg 10 Preg 11 Preg 12 Total
fl| % F % f % f % f % f %
Totalmente de acuerdo | 3 | 21% | 1 7% | 7 |50% | 3 | 21% | 3 | 21% | 17 | 25%

Mayormente de
acuerdo 10 72% | 10 | 71% | 5 | 36% | 8 | 57% | 9 | 65% | 42 | 60%

Pocas veces de acuerdo | 0 | 0% 1 7% 0 0% 0 0% 1 7% 2 3%
Totalmente en

APRECIACIONES

desacuerdo 0| 0% 1 7% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1%
Indiferente 1| 7% 1 8% 2 [ 14% | 3 | 22% | 1 7% 8 11%
Total 14|100% | 14 |[100% | 14 [100% | 14 |100% | 14 |100%| 70 |100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

8.-Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien hecho.

9.-Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente la innovacion y las mejoras.
10.-La direccion y la jefatura demuestran un dominio técnico y conocimiento de sus funciones.

11.-La direccion y la jefatura toman decisiones con la participacion de los trabajadores del establecimiento.

12.-Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para mantener informados oportunamente a los

trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la institucion.

En el cuadro N° 38 podemos observar las apreciaciones dadas por los trabajadores del area
administrativa respecto a la “Interaccion con el Jefe Inmediato” podemos sefialar que “mayormente
de acuerdo” alcanzo un 60%, “totalmente de acuerdo” obtuvo un 25%, un grupo de “indiferentes”

un 11%, “pocas veces de acuerdo” 3% y por ultimo “totalmente en desacuerdo” un 1%.

Podemos concluir que la mayoria de encuestados del area administrativa si suelen percibir la

interaccion de los equipos en termino lider — colaborador, direccionamiento, monitoreo y soporte de

las actividades.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 39
APRECIACIONES SOBRE “OPORTUNIDADES DE PROGRESO”

OPERARIOS
FUENTE: Datos de Investigacion.
APRECIACIONES Preg 13 Preg 14 Total
f % f % f %

Totalmente de acuerdo 18 26% 22 31% 40 29%
Mayormente de acuerdo 19 27% 12 17% 31 22%
Pocas veces de acuerdo 8 11% 11 16% 19 13%
Totalmente en desacuerdo 8 11% 6 9% 14 10%
Indiferente 17 25% 19 27% 36 26%

Total 70 100% 70 100% 140 100%

13.-Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales
para atencion integral.

14.-Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi desarrollo humano.

En el cuadro N° 39 podemos observar las apreciaciones dadas por los trabajadores del area
operativa respecto a las “Oportunidades de Progreso”, podemos senalar que “totalmente de
acuerdo” alcanzo un 29%, un grupo de “indiferentes” obtuvo un 26%, “mayormente de acuerdo”

22%, “pocas veces de acuerdo” 13% y por ultimo “totalmente en desacuerdo” un 10%.

Podemos concluir que casi la mayoria de encuestados del area operativa perciben situaciones las

cuales podrian aprovechar para superarse o acceder a otro nivel.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 40
APRECIACIONES SOBRE “OPORTUNIDADES DE PROGRESO”
ADMINISTRATIVOS

APRECIACIONES Preg 13 Preg 14 Total

f % F % f %

Totalmente de acuerdo 0 0% 2 14% 2 7%
Mayormente de acuerdo 9 64% 6 43% 15 54%

Pocas veces de acuerdo 1 7% 1 7% 2 7%

Totalmente en desacuerdo 0 0% 0 0% 0 0%
Indiferente 4 29% 5 36% 9 32%
Total 14 100% 14 100% 28 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

13.-Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales
para atencion integral.

14.-Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi desarrollo humano.

En el cuadro N° 40 podemos observar las apreciaciones dada por los trabajadores del area
administrativa respecto a las “Oportunidades de Progreso”, podemos sefialar que “mayormente
de acuerdo” alcanz6 un 53%, un grupo de “indiferentes” obtuvo un 32%, y tanto “totalmente de

acuerdo” y “pocas veces de acuerdo” un 7%.

Podemos sefialar que la mayoria de encuestados del area administrativa perciben situaciones las
cuales podrian aprovechar para superarse 0 acceder a otro nivel.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 41
APRECIACIONES SOBRE “REMUNERACIONES E INCENTIVOS”

OPERARIOS
FUENTE: Datos de Investigacién.
APRECIACIONES Preg 15 Preg 16 Total
F % f % f %

Totalmente de acuerdo 11 16% 11 16% 22 16%
Mayormente de acuerdo 23 33% 19 27% 42 30%
Pocas veces de acuerdo 9 13% 12 17% 21 15%
Totalmente en desacuerdo 11 15% 9 13% 20 14%
Indiferente 16 23% 19 27% 35 25%

Total 70 100% 70 100% 140 100%

15.-Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que realizo.

16.-La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del personal.

En el cuadro N° 41 podemos observar que las apreciacién dadas por los trabajadores del area
operativa respecto a las “Remuneraciones e incentivos”, podemos sefialar que “mayormente de
2

acuerdo” alcanzo6 un 30%, un grupo de “indiferentes” obtuvo un 25%, “totalmente de acuerdo

16%, “pocas veces de acuerdo”15% y finalmente “totalmente en desacuerdo” 14%.

Podemos concluir que la mayoria de encuestados del area operativa no reciben reconocimientos

por el tiempo en el cual desarrollan sus laborales asignadas.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 42
APRECIACIONES SOBRE “REMUNERACIONES E INCENTIVOS”
ADMINISTRATIVOS

APRECIACIONES Preg 15 Preg 16 Total
F % f % f %
Totalmente de acuerdo 1 7% 0 0% 1 4%
Mayormente de acuerdo 4 29% 9 64% 13 54%
Pocas veces de acuerdo 0 0% 0 0% 0 0%
Totalmente en 4 8% 0 0% 0 11%
desacuerdo
Indiferente 5 36% 5 36% 10 31%
Total 10 100% 14 100% 24 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

15.-Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que realizo.

16.-La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del personal.

En el cuadro N° 42 podemos observar las apreciaciones dadas por los trabajadores del area
administrativa respecto a las “Remuneraciones e incentivos”, podemos sefialar que “mayormente
de acuerdo” alcanz6 un 54%, un grupo de “indiferentes” obtuvo un 31%, Totalmente desacuerdo

un 11% y por ultimo “totalmente de acuerdo” un 4%.

Podemos concluir que la mayoria de encuestados del area administrativa si reciben

reconocimientos por el tiempo en el cual desarrollan sus laborales asignadas.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 43
APRECIACIONES SOBRE “INTERRELACION CON SUS COMPANEROS DE

TRABAJO”
OPERARIQOS
FUENTE: Datos de Investigacion.
Preg 17 Preg 18 Total
APRECIACIONES P % ; % F %
Totalmente de acuerdo 27 39% 18 26% 45 32%
Mayormente de acuerdo 13 18% 16 23% 29 21%
Pocas veces de acuerdo 7 10% 7 10% 14 10%
Totalmente en desacuerdo 3 4% 9 13% 12 9%
Indiferente 20 29% 20 28% 40 28%
Total 70 100% 70 100% 140 100%

17.-Los compafieros de trabajo en general, estamos dispuestos a ayudarnos entre si, para completar las tareas, aunque esto
signifique mayor esfuerzo.

18.-Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de los trabajadores.

En el cuadro N° 43 podemos observar que ninguna de las apreciaciones dadas por los trabajadores del
area operativa respecto a las “Interrelaciones con sus compafieros de trabajo”, podemos sefialar que
“totalmente de acuerdo” alcanzé un 32%, un grupo de “indiferentes” obtuvo un 28%, “mayormente de

acuerdo” 21%, “pocas veces de acuerdo” 10% y por ultimo “totalmente desacuerdo” un 9%.

Podemos concluir que la mayoria de encuestados del area operativa si percibe buenas relaciones con

sus comparieros de trabajo.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 44

APRECIACIONES SOBRE “INTERRELACION CON SUS COMPANEROS DE

TRABAJO”

ADMINISTRATIVOS

APRECIACIONES Preg 17 Preg 18 Total

F % f % f %

Totalmente de acuerdo 9 64% 5 36% 14 50%
Mayormente de acuerdo 5 36% 5 36% 10 36%

Pocas veces de acuerdo 0 0% 1 7% 1 3%

Totalmente en desacuerdo| O 0% 0 0% 0 0%
Indiferente 0 0% 3 21% 3 11%
Total 14 100% 14 100% 28 100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

17.-Los compafieros de trabajo en general, estamos dispuestos a ayudarnos entre si, para completar las tareas, aunque esto
signifique mayor esfuerzo.
18.-Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de los trabajadores.

En el cuadro N° 44 podemos observar las apreciaciones dadas por los trabajadores del area
administrativa respecto a las “Interrelaciones con sus compafneros de trabajo”, podemos sefalar que
“totalmente de acuerdo” alcanzé un 50%, “mayormente de acuerdo” obtuvo un 36%, el grupo de

“indiferentes” 11%, y por ultimo “pocas veces de acuerdo” 3%.

Podemos sefialar que la mayoria de encuestados del &rea operativa si percibe buenas relaciones con sus

comparieros de trabajo.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 45
APRECIACIONES SOBRE “AMBIENTE DE TRABAJO”

OPERARIOS
APRECIACIONES Preg 19 Preg 20 Preg 21 Preg 22 Total
f % f % f % f % f %

Totalmente de acuerdo 19| 27% |23 | 33% 17 24% 22 31% | 81 29%
Mayormente de acuerdo 14| 20% |12 | 17% 16 23% 13 19% | 55 20%

Pocas veces de acuerdo 8 | 11% | 11| 16% 9 13% 4 6% 32 11%
Totalmente en desacuerdo | 9 | 13% | 6 9% 11 16% 9 13% 35 13%
Indiferente 20| 29% |18 | 25% 17 24% 22 31% 77 27%

Total 70 | 100% | 70 | 100% | 70 100% 70 | 100% | 280 | 100%

FUENTE: Datos de Investigacién.

19.-Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas del personal y de la institucion.
20.-Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo que ocupan.
21.-El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza a todo nivel sin temor a represalias.

22.-El nombre y prestigio de la institucion es gratificante para mi.

En el cuadro N° 45 podemos observar que las apreciaciones dadas por los trabajadores del area operativa
respecto al “Ambiente de Trabajo”, podemos sefialar que “totalmente de acuerdo” alcanzd un 29%, el grupo
de “indiferentes” 27%, “mayormente de acuerdo” 20% en desacuerdo 13%, y por ultimo “pocas veces de

acuerdo” 11%.

Podemos concluir que la mayoria de encuestados del area operativa no perciben una buena toma de

decisiones a nivel individual y grupal

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos



TESIS UCSM : DE SANTA MARIA

CUADRO N° 46
APRECIACIONES SOBRE “AMBIENTE DE TRABAJO”
ADMINISTRATIVOS

APRECIACIONES Preg 19 Preg 20 Preg 21 Preg 22 Total
F % F % f % f % f %
Totalmente de acuerdo 3 21% | 0 | 0% 2 15% 6 43% 11 | 20%
Mayormente de acuerdo 8 |[57% | 14 [100%| 9 |64% | 8 57% 39 | 69%
Pocas veces de acuerdo 1 7% | 0 | 0% 0 0% 0 0% 1 2%
Totalmente en desacuerdo| O 0% | 0 | 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Indiferente 2 15% | 0 | 0% 3 21% | O 0% 5 9%
Total 14 |100% | 14 [100% | 14 |100% | 14 | 100% | 56 |100%

FUENTE: Datos de Investigacion.

19.-Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas del personal y de la institucion.
20.-Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo que ocupan.
21.-El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza a todo nivel sin temor a represalias.

22.-El nombre y prestigio de la institucién es gratificante para mi.

En el cuadro N° 46 podemos observar que ninguna de las apreciaciones dadas por los trabajadores
del 4area administrativa respecto al “Ambiente de Trabajo”, podemos sefialar que “mayormente de

acuerdo” alcanzo6 un 69%, “totalmente de acuerdo” obtuvo un 20%, el grupo de “indiferentes” 9%,

y por ultimo “pocas veces de acuerdo” 2%.

Podemos concluir que la mayoria de encuestados del area administrativa perciben una buena toma

de decisiones a nivel individual y grupal, y también perciben mecanismos de comunicacién dentro

y fuera de la constructora.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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TESIS UCSM

DE SANTA MARIA

CUADRO N° 51
SATISFACCION LABORAL

OPERARIOS
FUENTE: Datos de Investigacion.
Items Apreciacion
Trabajo Actual Totalmente Satisfactorio
Trabajo General Similares
Interaccion con el Jefe inmediato Indiferente
Oportunidades de Progreso Similares
Remuneraciones e incentivos Indiferente
Interrelacion con los compafieros de trabajo Totalmente Satisfactorio
Ambiente de trabajo Indiferente

En el cuadro N° 51 podemos apreciar que segun los trabajadores encuestados del area
operativa solo se encuentran en su mayoria totalmente satisfechos con respecto a su trabajo
actual e interrelacion que guarda con sus compafieros, por otro lado el trabajo en general y
oportunidad de progreso sus resultados estuvieron muy parejos en cuanto si el personal se
encuentra satisfecho o no, y por ultimo también encontramos en las apreciaciones de trabajo

general y remuneraciones e incentivos la gente lo percibe de manera indiferente.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos



TESIS UCSM

DE SANTA MARIA

CUADRO N° 52
SATISFACCION LABORAL
ADMINISTRATIVOS

items Apreciacion
Trabajo Actual Totalmente Satisfactorio
Trabajo General Totalmente Satisfactorio
Interaccion con el Jefe inmediato Totalmente Satisfactorio
Oportunidades de Progreso Totalmente Satisfactorio
Remuneraciones e incentivos Totalmente Satisfactorio
Interrelacion con los compafieros de trabajo Totalmente Satisfactorio
Ambiente de trabajo Totalmente Satisfactorio

FUENTE: Datos de Investigacion.

En el cuadro N° 52 podemos apreciar que los trabajadores del area administrativa poseen
satisfaccion laboral de acuerdo a las respuestas dadas en los diferentes items.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 53
CORRELACIONES, PROMEDIOS, DESVIACIONES TIPICAS Y RANGO DE LAS
DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL
“OPERARIOS”

DE SANTA MARIA

. . Interacciones | Oportunidades . Interrelacion | Ambiente
Trabajo Trabajo Remuneraciones
Jefe de con de
Actual General e Incentivos
Inmediato Progreso Compafieros Trabajo
Trabaj
o — | 08 | os4 093 0.60 096 | 094
Actual
Trabaj
ravale 0.51 0.94 0.30 0.98 0.99
General
I -
nieracciones 0.47 0.82 0.42 0.42
Jefe. |
Oportunidades L 0.46 - -
de Progreso
Remuneraf:iones g7’ 038 035
e Incentivos
Interrelacién -
con comparieros
Ambiente de —_—-
Trabajo
X 56.00 42.00 70.00 28.00 28.00 28.00 56.00
DS 25.85 23.58 35.33 11.11 9.92 14.88 22.83
Rango 54 50 86 26 22 33 45
CV 46.15% | 56.14% 50.48% 39.69% 35.45% 53.15% 40.76%

FUENTE: Datos de Investigacion.

En el cuadro N° 53 podemos observar que en los trabajadores del area operativa existen

varias correlaciones muy fuertes entre los indicadores de Trabajo Actual y Trabajo General,

Trabajo Actual y Oportunidades de Progreso, Trabajo General y Oportunidades de Progreso,

Trabajo Actual e Interrelaciones con sus Comparieros, Trabajo General e Interrelaciones con

sus Comparieros, Oportunidades de Progreso e Interrelacion con sus Comparieros, Trabajo

actual y Ambiente de Trabajo, Trabajo General y Ambiente de trabajo, Oportunidades de

Progreso y Ambiente de Trabajo, Interrelacién con sus compafieros y Ambiente de Trabajo.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos




TESIS UCSM

También observamos la media que oscila entre 0 y 210, por lo que podemos afirmar que
nuestros promedios se encuentran relativamente altos, la desviacion estandar mide la
dispersion de cada una de nuestras escalas al igual que el coeficiente de variabilidad. En el
coeficiente de variabilidad hallamos que la escala de Autorrealizacion posee caracteristicas

mucho mas similares en los trabajadores en comparacion a las otras escalas.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 54
CORRELACIONES, PROMEDIOS, DESVIACIONES TIPICAS Y RANGO DE LAS
DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL
“ADMINISTRATIVOS”

DE SANTA MARIA

. . Interacciones | Oportunidades . Interrelaciéon | Ambiente
Trabajo | Trabajo Remuneraciones
Jefe de . con de
Actual General e Incentivos
Inmediato Progreso Compafieros Trabajo
Trabaj
revalo 0.88 0.97 0.88 0.78 0.54 0.98
Actual
Trabaj
revale 0.97 0.74 0.67 0.85 0.93
General
Interacciones g 0.82 073 071 -
Jefe. |
Oportunidades L - 033 0.84
de Progreso
Remunera-ciones o’ 026 0.75
e Incentivos
1 lacio
nterre acilon _____ 0.63
con compafieros
Ambiente de —_—-
Trabajo
X 11.20 8.40 14.00 5.60 4.80. 6.60 11.20
DS 10.85 9.53 16.90 6.27 6.22 6.11 16.13
Rango 28 22 41 15 13 14 39
(OAY) 96.87 113.44 120.69 111.95 129.60 109.06 144.02

FUENTE: Datos de Investigacion.

En el cuadro N° 54 podemos observar que la mayoria de correlaciones entre sus variables

son fuertes como por ejemplo Trabajo Actual y Trabajo General, Trabajo Actual vy

Oportunidades de Progreso, Trabajo General y Oportunidades de Progreso, Interacciones con

el Jefe Inmediato y Oportunidades de Progreso, Trabajo Actual y Remuneraciones e

Incentivos, Interacciones con el Jefe Inmediato y Remuneraciones e Incentivos, Trabajo

General e Interrelacion con los Compafieros, Interacciones con el Jefe Inmediato e

Interrelaciones con sus comparieros, Oportunidades de Progreso y Ambiente de Trabajo y

por ultimo Remuneraciones e Incentivos con ambiente de trabajo.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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En otros casos es perfecta como en Trabajo Actual e Interacciones con el Jefe Inmediato,
Trabajo General e Interacciones con el Jefe Inmediato, Oportunidades de Progreso y
Remuneraciones e Incentivos, Trabajo Actual y Ambiente de Trabajo, Trabajo General y
Ambiente de Trabajo e Interacciones con el Jefe Inmediato y Ambiente de Trabajo. Lo cual

nos indica que la mayoria de los indicadores se encuentran muy asociados entre si y dependen

uno del otro.

También observamos la media, la desviacion estandar, el rango y el coeficiente de

variabilidad los cuales nos ayudan a conocer el promedio y el grado dispersion existente.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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CUADRO N° 55
CORRELACIONES DE SATISFACCION LABORAL ENTRE OPERARIOS Y
ADMINISTRATIVOS

OPERARIOS ADMINISTRATIVOS
375 68
358 171
196 13
160 3
451 49
I:0.55 Moderada

FUENTE: Datos de Investigacion.

En el cuadro N° 55 podemos observar que existe una correlacion moderada entre los
trabajadores del area operativa y los trabajadores del area administrativa, lo cual nos indica

que dichos trabajadores guardan similitudes en sus respuestas.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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TESIS UCSM — DE SANTA MARIA

CORRELACION ENTRE EL
CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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TESIS UCSM

e El indicador de Estabilidad/Cambio muestra una relacion inversa moderada con los
indicadores de Trabajo Actual, Interacciones con el Jefe Inmediato, Oportunidad de
Progreso, Interrelaciones con los Comparferos y Ambiente de trabajo. Trabajo,

ademas observamos que presenta una correlacion fuerte con el Trabajo General.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos
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e Por ultimo observamos que el indicador de estabilidad/cambio posee una correlacion
moderada con el indicador de Interrelacion con los Comparieros, guardando una

correlacion directa.
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ENTREVISTAS A PROFUNDIDAD
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ENTREVISTAS A PROFUNDIDAD

Se realizaron tres entrevistas a profundidad con el fin de investigar las formas de liderazgo,
motivacion y comunicacion que se dan en la empresa JAST S.R.L, aspectos que intervienen

en la gestion del Clima Organizacional.

Trabajadores del Area Operativa:

Trabajador N° 1
e Motivacion: La motivacion que el trabajador nimero 1 posee es econémica ya que
refiere que con el dinero ganado puede sacar adelante a su esposa e hijos y procurar
que nada les falte.
Otra motivacion para este trabajador son sus compafieros de trabajo ya que se distrae
con ellos haciendo bromas en sus ratos libres y de esta manera olvida un poco sus

problemas familiares.

e Liderazgo: El trabajador numero 1 refirié que el jefe es claro y conciso deacuerdo a
las 6rdenes que da, y que gracias a eso cada uno de los trabajadores saben lo que se

espera de ellos en su trabajo.

e Comunicacion: En cuanto a la comunicacion el trabajador refirié que si existe una
buena comunicacion con sus comparieros de trabajo ya que la mayoria se conoce de
trabajos anteriores y también comparten el almuerzo donde se relajan y eso les ayuda
a compenetrarse mejor. También refiere que si alguno no termino el trabajo el cual
debe realizarse en el dia cuenta con el apoyo de los demas para terminarlo. En cuanto
al jefe, la comunicacion que guarda con é€l, es sobre todo en cuanto al material que va

necesitar.

Trabajador N° 2
e Motivacion: La motivacion que posee el operario nimero 2 estd muy ligada a lo

econdmico ya que puede pagar sus deudas y adquirir bienes materiales, los cuales
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para él le dan estabilidad. Otra motivacion para él es el saber que si se esfuerza es su

trabajo, lo volveran a contratar en la siguiente construccion.

e Liderazgo: En cuanto al liderazgo el trabajador refirié que tanto el jefe como el
supervisor dan 6rdenes claras en cuanto al trabajo que deben realizar y les brinda, la
autonomia necesaria para que se puedan desenvolverse como sea pertinente en

beneficio de la obra.

e Comunicacion: El trabajador refirié que si existe una buena comunicacion ya que
los trabajadores se apoyan entre si para acabar el trabajo mas rapido y no tienen
problemas en solicitar ayuda a un compafiero. En cuanto al jefe inmediato tampoco,
ya que €l siempre esta presente por si alguna cosa pasa, o falta algin tipo de material

que pueda retrasar la obra.

Trabajadores del Area Administrativa:

Trabajador N° 1
e Motivacion: La motivacion que posee el trabajador del area administrativa va muy
ligada a su salario ya que se siente satisfecho con el y a las oportunidades de progreso
que existen ya sea en la misma constructora, o que dicha experiencia lo ayudara a

conseguir un puesto de trabajo mas adelante.

e Liderazgo: En cuanto al liderazgo el trabajador refiere que los jefes no dan mucha
autonomia en cuanto a la realizacion de su trabajo; y que si existe comunicacion con
el jefe pero mayormente se da cuando se tiene que tomar una decision importante o

cuando algo falla.

e Comunicacion: Al hablar de comunicacion el trabajador refiri6 que si hay
comunicacion entre todos pero no de manera frecuente ya que cada trabajador se

encarga del trabajo de su area y con respecto al jefe se dialoga con él, como ya
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mencionamos en el liderazgo, cuando se tiene que tomar una decision importante o

cuando algo falla.

Podemos concluir que los trabajadores de la constructora JAST S.R.L del area operativa
y administrativa poseen algunos puntos de vista diferentes en cuanto a como perciben la
motivacion, liderazgo y comunicacion en su medio laboral, lo cual es respaldado por los
resultados encontrados en nuestras pruebas.
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DISCUSION

Dentro de la presente investigacion, se evalué el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la Constructora JAST S.R.L los cuales fueron divididos en
operarios y administrativos debido a la diferencia de funciones, buscando que esta, no influya

en nuestra investigacion.

Para los trabajadores del area operativa el Clima Organizacional se presento positivo en todas
sus dimensiones, mientras que los resultados evidenciaron una Insatisfaccion Laboral salvo
en los indicadores de trabajo actual e interrelaciones con sus comparieros de trabajo.

En cuanto a los trabajadores del &rea administrativa presentaron un Clima Organizacional
positivo, salvo en el subindicador Control, perteneciente a Estabilidad Cambio; ademas

mostraron una Satisfaccion Laboral en todos sus indicadores.

Por lo expuesto anteriormente podemos afirmar que la correlacion entre el Clima
Organizacional y La Satisfaccién Laboral es moderada, considerando nuestra hipotesis como

nula ya que no existe una correlacion fuerte entre ambas variables.

Contrastando nuestros resultados con los de investigaciones anteriores encontramos
semejanzas con el trabajo realizado por Jesus Salgado y colaboradores (Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en una PYME, Espafia 1995) en cuyos resultados
sugiere que: “basicamente, satisfaccion y clima son dos variables diferentes y que solo se
relacionan en un aspecto concreto: la percepcion de las relaciones interpersonales. Por
extension del hallazgo anterior, podria darse la aparente paradoja de que una empresa
presentase un clima organizacional positivo y, al propio tiempo, una buena parte de sus
empleados manifestase un cierto grado de insatisfaccion laboral ”; situacién que verificamos
en nuestra investigacion en los trabajadores del area operativa. Debemos mencionar que en
esta investigacion se utiliz6 la escala WES para la evaluacion del clima organizacional y el

Inventario de Satisfaccion en el Trabajo (IST), similar a nuestra Encuesta de Satisfaccion.
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Por otro lado en la investigacion Clima y Satisfaccion Laboral como Predictores del
Desempefio: En una Organizacion Estatal Chilena, elaborado recientemente, se menciona
que: “Respecto a la relacion entre las variables de interés, los resultados evidencian que
existe una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional general, y la
satisfaccion laboral general. En dicha investigacion se utilizaron los siguientes instrumentos:
OCQ de Litwin y Stringer para medir el clima organizacional y el Cuestionario de
Satisfaccion por Facetas (JDI) de Smith, Kendall & Hulin para medir la Satisfaccion Laboral;
ambos poseen caracteristicas similares a los instrumentos utilizados en la presente

investigacion.
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CONCLUSIONES

Primera: Los resultados de la aplicacion de la Escala WES a los trabajadores de la
constructora JAST S.R.L muestran que:

a) Los trabajadores del area operativa mostraron un Clima Organizacional positivo en sus
tres indicadores: Estabilidad y Cambio (Claridad, Control, Innovacién y Desarrollo),
Autorrealizacion (Autonomia, Organizacion y Presion) y Relaciones Interpersonales
(Implicacion, Cohesion y Apoyo).

b) Los trabajadores del area administrativa mostraron un Clima Organizacional positivo en
cuanto a sus indicadores de Relaciones Interpersonales (Implicacion, Cohesion y Apoyo),
Autorrealizacion (Autonomia, Organizacion y Presion) y Estabilidad/Cambio (claridad,
Innovacion y Desarrollo), notandose s6lo un clima negativo en el subindicador Control,

perteneciente a Estabilidad Cambio.

Segunda: Los resultados de la aplicacion de la Encuesta de Satisfaccion del Usuario Interno
a los trabajadores de la constructora JAST S.R.L muestran que:

a) Para los trabajadores del area operativa podemos afirmar que no existe una satisfaccion
laboral en los indicadores de Trabajo General, Interaccion con el Jefe Inmediato,
Oportunidad de Progreso, Remuneraciones e Incentivos y Ambiente de Trabajo: presentando
Satisfaccion Laboral en los indicadores de trabajo actual e interrelacion con los comparieros
de trabajo.

b) Para los trabajadores del &rea administrativa podemos afirmar que si existe una
satisfaccion laboral en todos sus indicadores.

Tercera: En cuanto a la correlacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
podemos concluir:

a) En el area operativa se observd mayormente una correlacion moderada entre nuestras
variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

b) En el area administrativa podemos observar que existe mayormente una correlacion débil

negativa y en pocos casos moderada entre ambas variables.
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Por lo que podemos concluir que no existe una relacion directa y fuerte entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Constructora JAST S.R.L,
lo cual invalida nuestra hipotesis.
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SUGERENCIAS

1.-Para alcanzar mejores niveles de Satisfaccion Laboral en el &rea operativa se sugiere la
implementacion de talleres donde se trabaje la comunicacion y el respeto con el fin de
mejorar las relaciones de los trabajadores con sus jefes inmediatos, asi mismo se sugiere
incluir un programa aliciente que aumente la expectativa de los trabajadores de la
Constructora JAST S.R.L, prometiendo una remuneracién conforme a su desempefio, lo que
permitiria contar con trabajadores altamente motivados y conformes con el trabajo que

realizan.

2.- El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral deben evaluarse de forma periddica
con el fin de llevar un control de las necesidades organizacionales de la empresa para asi
mantener un ambiente sano que aseguren el mejor desempefio de los trabajadores, superando

cualquier deficiencia encontrada.

3.-Para futuras investigaciones, se recomienda que al analizarse las variables de Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral se debe tener en cuenta el tamarfio de la empresa, asi
como el tipo de trabajo o la funcién que realiza cada trabajador ya se ha evidenciado en

nuestra investigacion una diferencia considerable.
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PROPUESTA
“Implementacion de estrategias para la mejora de la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la constructora JAST S.R.L”

Luego de desarrollar la presente investigacion concluimos que se debe trabajar en la mejora
de algunas deficiencias encontradas en los indicadores de satisfaccion laboral, dado que
elevando el nivel de dichos indicadores para cada uno de los trabajadores, se lograra también

elevar el rendimiento de los mismos y asi lograr una mejor productividad para la empresa.

Objetivo:

e Mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la constructora JAST S.R.L.

Duracién:
La implementacion tendra una duracion de cuatro a seis meses en los cuales se evaluara los

avances de dichas mejoras.

Actividades a realizar:

a) Informar a la empresa sobre los resultados de nuestra investigacion, asi como la
importancia de mejorar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores.

b) Realizar las coordinaciones necesarias con del departamento de Recursos Humanos para
realizar la implementacion de las siguientes estrategias:

e Realizar programas como puntos, ascensos y premios, previa coordinacién con las
diferentes areas involucradas de la empresa.

e Concientizar a jefes y trabajadores de la necesidad de una comunicacién cordial y
permanente que garantice el buen desempefio en sus funciones, a través de pequefias
charlas.

e Que el trabajador sea participe de la opinion que sus responsables tienen de su
desempefio laboral y conozca la utilidad del mismo.

e Generar un ambiente de trabajo agradable.

Inversion:
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e Coordinacion: S/. 500 mensuales (aprox.) durante los meses de implementacion.

e Materiales: S/ 50 utilizados en charlas y material didactico.

e Bonosy premios: Estos seran establecidos por la empresa de acuerdo a las funciones
y el desempefio de cada trabajador, debemos resaltar que la empresa puede conseguir

beneficios econdmicos muy superiores a la inversion realizada.
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ANEXOS
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PLANTEAMIENTO TEORICO
1.- PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 Enunciado del Problema:
RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA

SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
CONSTRUCTORA JAST S.R.L

1.2 Descripcion del problema

1.2.1 Campo, Area y linea de Accién
a. Campo: Ciencias Sociales.
b. Area: Gerencia Social y Recursos humanos.

c. Linea: Recursos Humanos.
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1.2.2 Analisis de Variables

Variable Indicadores Subindicadores

1.1 Implicacion.

1.Relaciones 1.2 Cohesion

Interpersonales 1.3 Apoyo
Clima Organizacional. 2.1 Autonomia
Es la apreciacion que el | 2. Autorrealizacion 2.2 Organizacion
trabajador tiene de la 2.3 Presion
organizacion y los procesos 3.1 Claridad
que acontecen en su medio h > 3.2 Control
laboral. A Tk 3.3 Innovacion

3.4 Desarrollo/Comodidad

1. Trabajo actual

2. Trabajo en general

3. Interaccion con el jefe
inmediato

Satisfaccion Laboral. 4. Oportunidades de
Grado de comodidad que progreso

manifiesta el trabajador 5. Remuneraciones e
interno (trabajador de JAST | incentivos.

S.R.L) con motivo de su 6. Interaccién con los

trabajo. compafieros de trabajo

7. Ambiente de trabajo.

FUENTE: Datos de Investigacion.

Ademaés se pretende investigar la relacion existente entre el liderazgo, la comunicacion y la
motivacion dados en el ambito laboral del capital humano de la constructora, de tal manera
que se obtenga un tratamiento especifico de los limitantes existentes en las variables directas
y secundarias de la investigacion. Para ello habra que determinar un nivel de entrevistas

personalizadas.

100
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1.2.3 Interrogantes Bésicas

a. ¢Cual esel clima laboral en la constructora JAST S.R.L?

b.  ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral del personal de la
constructora JAST S.R.L?

c.  ¢Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la constructora JAST S.R.L?

1.2.4. Tipo y Nivel del Problema

El tipo de problema a investigar es de campo.

El Nivel es correlacional.

1.3. Justificacion del problema:

a. Por su relevancia
En esta nueva era se presta mayor interés a la calidad de vida laboral a
diferencia de afios atrds en donde se buscaba la relacion con el
rendimiento. Es aqui donde subyace la idea de que las personas trabajen

bien, que estén a gusto en el trabajo, ofreciendo un resultado satisfactorio.

Todas las personas somos capaces de percibir claramente lo beneficioso,
satisfactorio y estimulante de compartir el trabajo con un grupo de
personas que guarden buenas relaciones, comprendiéndose,
comunicandose, respetandose, cooperando unos con otros y trabajando en
armonia. Una atmosfera satisfactoria es indispensable para lograr un
elevado rendimiento individual y colectivo de un grupo de trabajo, como

lo es el oxigeno, para el normal funcionamiento de los pulmones.

101
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b. Enlo Social
Las presiones sociales son crecientes, con miras a que las organizaciones
se adapten a un modo de actuar satisfactorio, circunstancia que repercute
directamente en la demanda de los clientes y en la reputacion del capital

humano que labora en la empresa.

Es un hecho veridico que los trabajadores que se sienten satisfechos en su
trabajo, ya sea por distintas razones como: que se consideren bien
pagados, reconocidos por su esfuerzo, con oportunidades de ascenso y
crecimiento, son los que producen y trabajan mucho mejor. En cambio,
los trabajadores que se sienten mal pagados, que no reconocen sus
esfuerzos, obstruidos en labores monétonos, sin ninguna posibilidad de
crecimiento, son los que producen menos, haciendo solo lo justo y

necesario, volviéndose improductivos.

c. Por su trascendencia
Los resultados que conlleva un mundo globalizado son multiples, entre
los que destacan la enorme necesidad de ser altamente competitivo en
todos los sectores, sobre todo en el sector comercio.

d. Enlo personal
Con la dicha importancia de lo antes mencionado surge la inquietud de
desarrollar una investigacion, cuyo propdsito sera el destacar la
importancia del clima organizacional como factor determinante en la
satisfaccion laboral, la cual nos permitira la reflexion de la alta gerencia
de la organizacion con el proposito de conseguir un equilibrio en la
productividad organizacional, donde los trabajadores puedan interactuar

eficaz y armoniosamente, comprometiéndose con los mismos ideales.

2.-. MARCO CONCEPTUAL

102
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2.1. Clima Organizacional

2.1.1. Definicion

Segin MINSA (2009)%, el clima organizacional estd dado por las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las d

iversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.
Seguln Salazar y coautores (2009), el clima organizacional implica tratar
un grupo de componentes que ofrece una vision amplia de la
organizacion. Estos componentes son: Ambiente fisico (comprende el
espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el color de las
paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion). Caracteristicas
estructurales (tamafio de la organizacion, su estructura formal, el estilo
de direccion), Ambiente social (compafierismo, los conflictos entre
personas 0 entre departamentos, la comunicacién), Caracteristicas
personales (aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las expectativas),
Comportamiento organizacional (productividad, el ausentismo, la
rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension)?

Alonso, Sanchez, Tejero y Retama (2000) aprecian asi que el clima
organizacional contempla las caracteristicas organizacionales que los
trabajadores perciben y describen de modo colectivo, refieren asimismo,
que el clima es subjetivo, temporal y manipulable.®

El clima se ve relacionado por la forma de liderazgo, el cual es un

trasmisor de tal estilo de direccion, generando determinados

I MINSA. (2009). Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional. Direccién General de Salud
de las Personas. Ministerio de Salud. Lima, Perd. RM N° 623-2008/MINSA.

2 SALAZAR, J., Guerrero, J., Machado, B., Cafedo, R. (2009). Clima y cultura organizacional: Dos
componentes esenciales en la productividad laboral. ACIMED 20(4):67-75.

3 ALONSO, E., SANCHEZ, J., TEJERO, B. y RETAMA, M. (2000), Clima y cultura de los equipos de
trabajo. Madrid: Biblioteca Nueva. Pp. 340-343.
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comportamientos en las personas, dicho clima puede producir
consecuencias sobre la motivacion y la satisfaccion de dicho personal,
finalmente, la motivacion y la satisfaccion influyen fuertemente sobre

el desempefio de los trabajadores.

El clima organizacional es un agente multidimensional de componentes
que podrian  descomponerse en términos de  estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de comunicacion,
estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. Todos los componentes
mencionados conforman un clima particular donde dominan sus propias
caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de los individuos en el

trabajo*.

La especial importancia de este planteamiento reside en el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es el producto de los factores
organizacionales presentes, sino que depende de las apreciaciones que

tenga el trabajador de dichos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de vivencias que cada miembro
tenga con la empresa. Por ende que el Clima Organizacional refleja la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Los componentes del sistema organizacional dan lugar a un clima
definido , en funcion a las apreciaciones de los miembros.
El resultado de este clima induce determinadas conductas en los

individuos.

4 CALIGIORE, C y Diaz T. (2003) Clima Organizacional y Desempefio de los Docentes en la ULA.
Estudio de un caso. Revista Venezolana de Gerencia (RVG). Afio 8 N° 24 Universidad del Zulia (LUZ)
Maracaibo. Venezuela. pp. 644.
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Con el proposito de entender mejor el concepto de Clima

Organizacional es importante destacar los siguientes elementos:

. El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

. Estas caracteristicas son observadas directa o indirectamente por
los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

. El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

. El Clima es una variable interviniente que entrelaza los factores
del sistema organizacional y el comportamiento individual.

. Estas caracteristicas de la organizacion son parcialmente estables
en el tiempo, se distinguen de una organizacion a otra y de una
seccién a otra dentro de una misma empresa.

. El Clima, junto con las estructuras Yy caracteristicas
organizacionales y los individuos que la conforman son un sistema

interdependiente altamente dindmico.

Las apreciaciones y respuestas que conforman el Clima Organizacional

se producen en una gran variedad de elementos:

. Elementos de liderazgo y practicas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa).

. Componentes relacionados con el sistema formal y la estructura
de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones).

. Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros).

Apoyandonos en las consideraciones ya expuestas podriamos llegar al
siguiente concepto de Clima Organizacional:
El Clima Organizacional es un elemento interviniente que media entre

los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales
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que se traducen en la conducta del individuo, que tiene consecuencias

sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion)

2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional®

El clima organizacional implica una referencia constante de los
miembros respecto a su estar en la organizacion. El sistema
organizacional, como sistema autopoiético de decisiones, constituye el
tema de reflexiones sobre el que se construye la definicion de clima.

En otras palabras, el clima puede construirse como una autoreflexion de

la organizacion acerca de su devenir. La experiencia organizacional que

tienen los miembros es auto-observada por éstos, que la evallan
colectivamente.

Esto significa que el clima organizacional es una autoreflexién de los

miembros de la organizacion acerca de su vinculacion entre si 'y con el

sistema organizacional. Sin embargo, esto no hace que el clima sea
necesariamente una auto-reflexion de la organizacion como sistema
autopoiético de decisiones.

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

a.  Hace referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos que
guardan relacién con el ambiente laboral.

b.  Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios
por situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar
con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion, con
cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede
sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que

afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una

> PELAES, O. (2010). Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién del cliente. Universidad
Mayor de San Marco. Lima, Peru. Pp. 32.
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situacion de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el
clima organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

c.  Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la empresa. Un clima malo, por otra parte, hara
extremadamente dificil la conduccion de la organizacion y la
coordinacion de las labores.

d.  Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima
tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de
identificacion de sus miembros: en tanto, una organizacion cuyo
clima sea deficiente no podra esperar un alto grado de
identificacion. Las organizaciones que se quejan porque Ssus
trabajadores " no tienen la camiseta puesta ", normalmente tienen
un muy mal clima organizacional.

e.  Esafectado por los comportamientos y actitudes de los miembros
de la organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y
actitudes. En otras palabras, un individuo puede ver como el clima
de su organizacion es grato y - sin darse cuenta- contribuir con su
propio comportamiento a que este clima sea agradable; en el caso
contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a una
organizacion hacen amargas criticas al clima de sus
organizaciones, sin percibir que con sus actitudes negativas estan
configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

f. Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion
y despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser también
afectadas por el clima. Por ejemplo, un estilo de gestion muy
burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de
confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral
tenso, de desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables

de parte de los subordinados, lo que conducira a un refuerzo del

107

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos



TESIS UCSM

estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia
burocrética de la organizacion. Este es un circulo vicioso del que
resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direccion se
esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por
cuanto para hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a
lo que el sistema de variables estilo de direccion -clima
organizacional pereceria requerir.

g.  Elausentismo y la rotacion excesiva puede ser indicaciones de un
mal clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion
laboral desmejorado. La forma de atacar estos problemas, por lo
tanto, puede ser dificil, dado que implica realizar modificaciones
en el complejo de variables que configura el clima organizacional.

h. ~ En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el
cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero que se
requiere de cambios en méas de una variable para que el cambio
sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de la

organizacion se estabilice en una nueva configuracion.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo el
estudio del clima organizacional es conveniente conocer las once
dimensiones a ser evaluadas®:

1. Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
que existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen
los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

2. Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de

colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de su

& MINSA. (2009). Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional. Direccién General de Salud
de las Personas. Ministerio de Salud. Lima, Perd. RM N° 623-2008/MINSA.
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trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su
organizacion.

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

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

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

6. Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién
de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

7. Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los
jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un
patron definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen
en el medio social tales como: valores, normas y procedimientos,
ademas es coyuntural.

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

9. Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado

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

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

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

de decisiones entre los niveles jerarquicos.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que
el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a traves de percepciones estabilizadas que filtran la realidad
y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento
profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las
siguientes dimensiones:

1. Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la

empresa

2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

3. Actitudes hacia el contenido del puesto

4. Actitudes hacia la supervision

5. Actitudes hacia las recompensas financieras

6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo

7. Actitudes hacia los comparieros de trabajo

2.1.3.  Funciones del clima organizacional’

TMINSA. (2009). Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional. Direccién General de Salud
de las Personas. Ministerio de Salud. Lima, Perd. RM N° 623-2008/MINSA.
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1. Desvinculacion: Lograr que grupo que actla mecanicamente; un
grupo que "no esté vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.
2. Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros
de que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan utiles.
3. Esprit : Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo
estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

4. Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales
amistosas. Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades
sociales, no necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

5. Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como informal. Describe una reduccion de la distancia
"emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

6. Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es
Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

7. Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con
el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinion favorable.

8. Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion
a tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en
términos humanos.

9. Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuéntas reglas,
reglamentos y procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo " vy el
conducto regular, o hay una atmosfera abierta e informal?

10. Responsabilidad: EIl sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no
tener que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un

trabajo que hacer, saber que es su trabajo.
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11. Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por
hacer bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien
que en sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y
promocion.

12. Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la
organizacion; ¢Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no
arriesgase en nada?

13. Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece
en la atmdsfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

14. Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del
grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

15. Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas,
y normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo
que representan las metas personales y de grupo.

16. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan
a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen.

17. Identidad: EIl sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es
un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se
atribuye a ese espiritu.

18. Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones son
contradictorias o no se aplican uniformemente.

19. Formalizacién: El grado en que se formalizan explicitamente las
politicas de practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.
20. Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como
adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

21. Seleccién basada en capacidad y desempefio: El grado en que los
criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien

que en politica, personalidad, o grados academicos.
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22. Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una
forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma

amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

2.1.4. Proceso de Formacion

El propio proceso de formacion conllevaria un acto de intervencion
social en la forma en que los asistentes se relacionan con el resto de
personas, en base a la participacion en las dindmicas grupales, de tal
participacion se puede esperar cierto desarrollo de las habilidades
sociales para el manejo de situaciones que pudieran resultar irresolubles
desde un punto de vista estrictamente individual.

No existen restricciones por nivel de formacion, cargo o posicién en la
empresa, cada trabajador en base a sus necesidades personales debe ser
ubicado en el grupo que mejor se adapte a sus propias necesidades o
preferencias, aunque también se debe contemplar la pertinencia de
incorporar cierto nivel de heterogeneidad para favorecer el correcto

desarrollo de las dindmicas grupales.

2.15. Culturay Clima Organizacional

Muchas personas tienden a confundir los términos clima organizacional
y cultura organizacién y piensan que son lo mismo, pero, en realidad,
no es asi. Existen algunas diferencias entre ellos y que a continuacion
aclararemos.

Cuando hablamos sobre clima organizacional, nos referimos a las
percepciones de los empleados de su lugar de trabajo, la toma de
decisiones, las relaciones interpersonales entre los empleados (jefes y
comparieros), la comunicacién informal, entre otros.

Es algo asi como la atmdsfera dentro de la compafiia 0 como “lo que se

respira en ella” y tiene que ver con el conjunto de sentimientos y
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emociones favorables y desfavorables con la cual los empleados valoran

su trabajo.

Si una empresa tiene un clima organizacional favorable, esto repercute
en una mayor calidad en la vida de su personal y, como consecuencia,
se reflejard en sus productos y servicios. De alli que se diga que las
percepciones sobre el clima organizacional son un elemento clave del

comportamiento de los individuos en las organizaciones.

Mientras que cultura organizacional esta relacionada con las normas
escritas (y a veces hasta no escritas) de una empresa que deben ser
seguidas por los colaboradores para el correcto funcionamiento de la
organizacion y que puede incluir: Sus planes estratégicos (vision,
mision, objetivos entre otros) y la gestion empresarial (procedimientos
para la capacitacion, procedimiento para la toma de vacaciones,

ausencias, etc.)

Antes las empresas le daban mucho énfasis a la cultura organizacional
y descuidaban, un poco, el clima. Sin embargo, se observo que si se
reforzaba el clima de forma tal que los trabajadores se sintieran a gusto
en sus puestos, podian rendir mucho mas y las organizaciones
alcanzaban la prosperidad deseada. De alli que se le ha dado al clima

organizacional el lugar de importancia que merece.

Sin embargo, muchas empresas no saben como pueden crear o

desarrollar un clima organizacional favorable. Para ello, es necesario

que la organizacion proporcione o facilite lo siguiente:

. Factores fisicos adecuados como un lugar de trabajo confortable,
tranquilo, en el cual se encuentren todas las herramientas para

desarrollar de una manera eficiente la labor del trabajador.
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Ademas, el puesto o lugar donde desarrollar sus funciones debe
estar bien iluminado y reunir condiciones higiénicas 6ptimas.

. Factores psicoldgicos los cuales deben incluir la forma como el
superior se refiere a sus colaboradores, como los trata, los
incentiva y los promueve. Ademas, debe dar la confianza
necesaria, para que las personas puedan poner a prueba sus ideas
y cometer errores sin temor.

. Sistema de comunicacion interna y externa apropiados para que
todos los involucrados estén plenamente al tanto de las
necesidades y metas de la organizacion y viceversa

. Procesos que garanticen la retribucion de ideas potencialmente
atiles que pueden ayudar a los colaboradores a realizar sus
funciones de una forma mas facil y eficaz mejorando, a la vez, los
rendimientos de la empresa mediante sistemas de méritos basados
en premiar, ya sea con un aumento de salario o a través de
promociones o capacitaciones, a aquellos empleados que puedan

crear e implementar ideas innovadoras.

A veces no es facil que un gerente general pueda determinar si su

organizacion posee un buen clima organizacional. Para ello, debe:

. Medir los elementos del clima mediante encuestas, entrevistas,
focus groups, entre otros para conocer si existe algin déficit o
problema.

. Implementar un proceso que permita que los empleados puedan
proveer informacién sobre el clima y contribuir en el disefio de

acciones a seguir.

Si una empresa valora su clima organizacional y hace que ésta se
fortalezca o mejore, puede lograr grandes beneficios, ya que los
trabajadores expondran ideas innovadoras, soluciones creativas a

problemas que se presenten y ayudaran a sus colegas lo cual fomenta la
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unidad y un buen trabajo de equipo y el crecimiento y de desarrollo de

la propia empresa.

2.1.6. EIl Clima Organizacional en las empresas y su relacién con la

teoria

En vista de la importancia que ha venido tomando en el entorno actual
la gestion del clima organizacional como elemento fundamental a
utilizar por los empresarios en el desarrollo y construccion de ambientes
que permitan el fomento de los procesos creativos, teniendo en cuenta
su influencia en los comportamientos de los seres humanos en la
empresa, se considera que el objetivo de los mismos es resaltar la
utilidad de gestionarlo de la forma mas adecuada para alcanzar las metas
de la organizacion de la mejor forma posible, por lo que el clima
organizacional, es una percepcion individual de la empresa y su entorno,
convirtiéndose en mediador para que las personas desarrollen procesos
creativos e innovadores; la adecuada gestion de este formando un
entorno en el cual se puedan tener una mayor identidad con la empresa,
apertura al cambio, autonomia, trabajo en equipo y motivacion para
hacer su labor cada vez mejor, son factores fundamentales en la

dindmica administrativa.

2.1.7. Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el
desarrollo integral de la persona. A través de ellas, el individuo obtiene
importantes refuerzos sociales del entorno méas inmediato que favorecen
su adaptacion al mismo. En contrapartida, la carencia de estas
habilidades puede provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva, limitar
la calidad de vida®.

8 PRIETO, I. Importancia de las relaciones Interpersonales. Gestion 21. México. 2005. Pp. 79.
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Las personas se comunican porque esa comunicacion es totalmente
necesaria para su bienestar psicolégico.

La capacidad de comunicacion interpersonal no debe medirse
exclusivamente por el grado en que la conducta comunitaria ayuda a
satisfacer las propias necesidades, sino también por el grado en que
facilite a los otros la satisfaccion de las suyas.

Las relaciones interpersonales constituyen, pues, un aspecto basico en
nuestras vidas, funcionando no sélo como un medio para alcanzar
determinados objetivos sino como un fin en si mismo. Por tanto, la
primera conclusion a la que podemos llegar es que la promocion de las
relaciones interpersonales no es una tarea optativa o que pueda dejarse

al azar.

2.1.8. Estabilidad y Cambio®

Las personas reaccionan al mundo de acuerdo a su modo de percibirlo.
La personalidad determina ese modo de ver el mundo y de vernos a
nosotros mismos, pero, al mismo tiempo, la manera de vernos a nosotros
mismos influye en nuestra personalidad. Por ejemplo, si varias personas
le dicen a un nifio que es muy inteligente, es muy probable que piense
de si mismo que lo es, mientras que si le dicen lo contrario llegard a
considerarse una persona poco inteligente. Esto es debido a que es dificil
comprobar si somos 0 no inteligentes (mientras que es bastante facil
comprobar, por ejemplo, la fuerza fisica). Por este motivo, muchas veces
recurrimos a los demas para definirnos, basandonos en la opinion que
otros tienen de nosotros. En otras ocasiones nos describimos tomando a
los demas como punto de referencia. Si alguien nos dice "soy un
dormilén”, lo que nos esta diciendo es que duerme mas horas que la
mayoria de las personas.

® PELECHANO, V., Rodriguez, L., Garcia, J. y Antufia, M.A. (2000). Estabilidad, consistencia y cambio en
personalidad. En V. Pelechano (Coord.). Psicologia sistematica de la personalidad (pp. 135-176). Barcelona:
Ariel.
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2.2.

2.1.9. Autorrealizacion®®

Consiste en el propio sentido de la existencia del hombre, un mismo
lugar al que todos deben llegar, la toma de contacto con la realidad de
la existencia a traves de una conciencia que se abre a lo subyacente de
todo lo que existe. En este sentido autorrealizarse equivale a conocer
toda la realidad de un modo directo, experimentandolo méas que
intelectualizandolo, por ello se dice que en el camino de la
autorrealizacion se mueve el lugar de nuestra comprension desde la
cabeza al corazon, es decir, desde lo mental al amor. En el amor esté la
comprension de nosotros y del mundo, y a través del amor todo converge

en una sola cosa.

Satisfaccion Laborall!

"La satisfaccion laboral es basicamente un concepto globalizador con el
que hacemos referencia a las actitudes de las personas hacia diversos
aspectos de su trabajo". (Rodriguez Férnandez, 1999).

“La satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes que tienen
los trabajadores en relacion al salario, la supervision, el reconocimiento,
oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la
edad, la salud, relaciones familiares, posicion social, recreacion y demas
actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales”. (Blum y

Naylor, 1982).

10 CORTINA, A.; Conill, J.; Domené, B.; Domingo, A.; Garcia, D.; Martinez, E.; Mufioz, A.; Nicolas, J.A;;
Salazar, A.; Smilg, N. Filosofia y ciudadania. Santillana. Madrid. 2008.
11 Zempoaltécatl, M. “Comunicacién organizacional y satisfaccion laboral en docentes de instituciones de

educacion

de

nivel

superior”.  Universidad de las Américas Puebla. 2004. México.

http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/mps/zempoaltecatl_m_md/capitulol.pdf
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“Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto como
resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, en
relacion a sus valores, es decir con lo que desea o0 espera de este.
Consideran los mismos que la satisfaccion tiene el mismo sentido que
el placer. En definitiva la satisfaccion es una actitud general, como

resultado de varias actitudes mas especificas”. (Fleisman y Bass, 1979)

Podemos deducir que la satisfaccion laboral, surgira o dependera de las
diferencias y discrepancias entre las aspiraciones que el trabajador tiene
y las oportunidades que presenta la organizacion, asi como las
diferencias existentes entre las expectativas y los logros, afectando la
motivacion del trabajador, hasta el extremo de que éste se sienta en
libertad de actuar conforme a diversas alternativas para seguir
trabajando.

Una forma de medir la satisfaccion laboral de una persona, es mediante
cuestionarios, que estan creados especificamente para conocer el nivel
de satisfaccion de las personas con su trabajo.

El formato de estos cuestionarios puede ser:

1. Preguntas que investigan sobre las condiciones laborales

2. Lista de los factores que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo, y
los cuales las personas tienen que ordenar segun la importancia que
representa para cada una de ellas.

3. Cuestionario de libre expresion, en el cual la persona escribe lo que
le gusta y lo que le disgusta de su trabajo y del duefio de la organizacion
(Graham H.T., 1982)

Una forma confiable y facil de ver la satisfaccion laboral es con el

comportamiento de la persona en el trabajo, también se percibe que no

hay absentismo laboral ni renuncias.
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La productividad y la satisfaccion laboral no tienen ninguna relacion, el
trabajador tiene otras recompensas, por ejemplo, el dinero, amistad,
posicion de éxito con los demés. Las actitudes que fomentan los
sentimientos de las personas hacia su trabajo, tiene tres componentes:
Componente cognitivo: Es el que guarda las percepciones, las
opiniones y creencias, en otras palabras, son los procesos del
pensamiento. En este componente las creencias evaluativas se presentan
como impresiones favorables o desfavorables de la persona hacia un
objeto u otro individuo.

Componente afectivo o emocional: Condiciona los sentimientos y
tiene caracter de aprendizaje.

Componente comportamental: Es la predisposicion a comportarse de

cierta forma hacia algo o alguien.

Conocer las actitudes de los trabajadores puede ser Util para conocer las
causas de la insatisfaccion laboral y buscar una solucion.

"El estudio de la satisfaccion laboral en el trabajo, podria entenderse
como una estrategia de comunicacion ascendente, puesto que permite a
los trabajadores expresar a la direccion sus opiniones con respecto a la

situacion laboral." (Rodriguez Férnandez, 1999, ).

Hoppock fué el que realizd los primeros andlisis empiricos de la
satisfaccion laboral (Rodriguez Férnandez, 1999). Su aportacion a esta
investigacion fue los resultados que obtuvo entre distintos grupos
ocupacionales, ya que cada uno de ellos experimentaba un distinto grado
de satisfaccion laboral.

Posterior a este investigador, ya en los afios 60 surge la escuela de
relaciones humanas, la cual sostenia "la existencia de una relacion
directa entre satisfaccion laboral y desempefio laboral" (Rodriguez
Férnandez, 1999)
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Tomando como base lo anterior, Vroom (1964), Lafaldano y Muchinsjy
(1984) hicieron investigaciones llegando a la conclusion que no existe

ninguna relacion entre ambos conceptos.

La escuela de relaciones humanas tomando como base los estudios de
Elton Mayo ahora sostenia que si habia trabajadores satisfechos, se
podia conseguir resultados organizacionales positivos.

"La teoria bifactorial de Herzberg plantea como tesis fundamental, que
la satisfaccion y la insatisfaccion laboral en realidad proceden de
distintas fuentes" (Rodriguez Férnandez , 1999).

Su estudio lo realizé con Ingenieros y Contadores a los cuales le pedia
que escribieran los situaciones que les producian satisfaccion y cuales
insatisfaccion en su trabajo, concluyé su estudio diciendo que la
motivacion tiene dos factores: los que se asociaban con sentimiento
positivos hacia su trabajo a los que llamaron motivadores de la
satisfaccion laboral y en ellos tenemos la realizacion, el reconocimiento,
la responsabilidad, las perspectivas de promocion y el trabajo en si
mismo, y los segundos elementos llamados de higiene, que eran
unicamente los que evitaban la insatisfaccion laboral como son las
normas de la organizacion, relaciones interpersonales, condiciones

laborales fisicas.
Otra Teoria la desarrollo Edwin Locke (1969,1976), aqui se propone que

la satisfaccion laboral es la consecuencia del ajuste existente entre los

resultados del trabajo y los deseos del individuo.
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Ademas*?, podria definirse la satisfaccion laboral como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud estd basada en las
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de

lo que “deberian ser”.

Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan
las percepciones del “deberia ser" (lo que desea un empleado de su
puesto) son:

1. Las necesidades

2. Los valores

3. Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacién de empleo que afectan las percepciones
del “deberia ser” son:

1. Las comparaciones sociales con otros empleados

2. Las caracteristicas de empleos anteriores

3. Los grupos de referencia.

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

1. Retribucion

2. Condiciones de trabajo

3. Supervision

4. Comparieros

5. Contenido del puesto

6. Seguridad en el empleo

\‘

. Oportunidades de progreso.

12 Marquez, M. “Satisfacciébn Laboral”. Primera Edicion. EI  Prisma. 2001. Meéxico.
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/satisfaccionlaboral/
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Ademas se puede establecer dos tipos o niveles de andlisis en lo que a
satisfaccion se refiere:

Satisfaccion General indicador promedio que puede sentir el trabajador
frente a las distintas facetas de su trabajo.

Satisfaccién por Facetas grado mayor o menor de satisfaccion frente a
aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios,
condiciones del trabajo, supervision recibida, comparieros del trabajo,

politicas de la empresa.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos
acumulados (Robbins, 1998) consideramos que los principales factores
que determinan la satisfaccion laboral son:

o Reto del trabajo

o Sistema de recompensas justas

. Condiciones favorables de trabajo

. Colegas que brinden apoyo

Adicionalmente:

o Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo

A continuacion se amplia la informacion sobre estos aspectos de la

satisfaccion laboral
2.2.1. Motivacion
La motivacion estd constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia

es un elemento importante en la administracion de personal por lo que

se requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, s6lo asi la empresa
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estara en condiciones de formar una cultura organizacional sélida y

confiable.

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a
una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que
se presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacion esta
relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo
colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo,
y empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a
fin de realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la
comunidad donde su accion cobra significado. El impulso més intenso
es la supervivencia en estado puro cuando se lucha por la vida, seguido
por las motivaciones que derivan de la satisfaccion de las necesidades

primarias y secundarias.

2.2.2. Satisfaccidon con el trabajo en si — Reto del trabajo

Dentro de estos factores, podemos resaltar, las caracteristicas del puesto,
la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un determinante

principal de la satisfaccion del puesto.

Hackman y Oldham (1975) aplicaron un cuestionario llamado Encuesta
de Diagndstico en el Puesto a varios cientos de empleados que
trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron las siguientes cinco
“dimensiones centrales™:

Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de una
variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que
representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte del
empleado.

Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una

tarea o proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible.

124

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos



TESIS UCSM

Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organizacion
inmediata o en el ambiente externo.

Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la programacion
de su trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello.
Retroalimentacién del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio
de las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el
empleado obtenga informacion clara y directa acerca de la efectividad

de su actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que
pueden afectar la satisfaccion del empleado en el trabajo.

Robbins (1998) junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del
trabajo. Los empleados tienden a preferir trabajos que les den
oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan desempefiando, de
tal manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion. Es por eso
que el enriquecimiento del puesto a través de la expansion vertical del
mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la
libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su

propia actuacion.
Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto
demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el

empleado, disminuyendo la satisfaccion.

2.2.3. Incentivos - Sistemas de recompensas justas

En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas de ascensos

que se tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como
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justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el
mismo, no debe permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus
expectativas. En la percepcién de justicia influyen la comparacion
social, las demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y

los estandares de salario de la comunidad.

2.2.4. Satisfaccién con el salario

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion
que los empleados reciben a cambio de su labor.

La administracion del departamento de personal a través de esta
actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez
ayuda a la organizacién a obtener, mantener y retener una fuerza de
trabajo productiva.

Varios estudios han demostrado que la compensacién es las
caracteristicas que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion

de los empleados.

Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la organizacion
son los principales factores que permiten al empleado establecer lo que
“deberia ser” con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy
importante recalcar que es la percepcion de justicia por parte del
empleado la que favorecera su satisfaccion.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos

Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento
personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la
persona. En este rubro también es importante la percepcion de justicia
que se tenga con respecto a la politica que sigue la organizacion. Tener
una percepcion de que la politica seguida es clara, justa y libre de
ambiguedades favorecera la satisfaccion.
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Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad
de la organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno
laboral. Puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas,

el ausentismo o el cambio de empleo.

2.2.5. Condiciones favorables de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que
su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el
hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio
del lugar permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion

del empleado.

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa,
todo ese sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador y
expresado a través del clima organizacional también contribuye a
proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre que
consideremos que las metas organizacionales y las personales no son
opuestas. En esta influyen mas factores como el que tratamos en el

siguiente punto.

2.2.6. La Satisfaccién Laboral en las empresas v su relacion con la

teoria

En la actualidad el buen funcionamiento de las empresas comerciales
(ventas), dependen en un gran porcentaje del &nimo o el empefio que los
trabajadores de la misma enfoquen hacia sus labores, claro esta, que
algunas veces nos toparemos con empleados que se dedican Unica y

exclusivamente a terminar a como de lugar sus tareas, sin preocuparse
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de la calidad de las mismas, afectando de grave manera al desarrollo de

la Empresa.

El hombre como ser social en su interactuar en la vida va creando
relaciones de tipo familiar, social, laboral, empresarial. El concepto de
empresa trasciende del lugar fisico donde se trabaja. El trabajo es un
valor social cambiante pero que sigue manteniendo su papel de
estructurador del tiempo, principal fuente de ingresos y realizacion
personal. En este sentido, la empresa se entiende como un entorno
psicoldgicamente significativo. El entorno laboral dota al individuo de
mecanismos de ajustes a su desempefio, que le permite imprimirle a su
actividad, creatividad, suefios, y energias capaces de desarrollar su
actividad con responsabilidad siendo potencialmente productivo,

generandole esto placer y bienestar laboral.

2.2.7. Trabajo actual®®

De la mano de la nueva era de la informacion y el conocimiento, cambi6
también la concepcidn del trabajo. Hoy es entendido como el aporte para
lograr los objetivos de la organizacion. Las metodologias actuales de
andlisis del trabajo més que preocuparse por las tareas, se centra en
descifrar y establecer cual es el aporte del trabajador al logro de los
objetivos de la organizacion.

Las empresas competitivas aplican estrategias, que pasan por la
modernizacion, aplanamiento y simplificacion de sus estructuras,
introducen mejoras tecnoldgicas y reconocen la importancia de disponer
de "talento humano" para alcanzar sus objetivos.

Lograr resultados es hoy un desafio mayor que ejecutar tareas. Para
lograr resultados, el trabajador competente debe movilizar sus

13 Pérez Pincheira, Rodrigo. El Enfoque de Competencia Laboral. Asimet Capacitacion. Departamento de
Publicaciones de Centerfor/ OIT. Montevideo. 2001. Pp. 17.
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conocimientos, habilidades, destrezas, experiencia y comprension del

proceso que realiza.

Hoy, la capacitacion y reconocimiento del saber del trabajador tiene un

gran valor en la empresa y en la sociedad. Una empresa es competente,

cuando tiene trabajadores competentes.

En el nuevo escenario laboral, el incremento de conocimientos, ademéas

de favorecer mejores resultados en la empresa, facilita el aumento las

capacidades con las que cuenta para competir mejor. Por ello, resulta de

vital importancia hoy que las empresas que quieren ser mas competitivas

valoren y reconozcan las competencias con las que cuentan.

En resumen, en la actualidad existe una revalorizacion del trabajo

humano, que se puede caracterizar en:

. La importancia concebida al saber y la inteligencia que el
trabajador aplica y moviliza.

. Importancia de saber relacionarse con las personas en el lugar de
trabajo.

. Multiples interacciones entre personas y equipos que facilitan el
quehacer.

. Importancia de la capacitacion y todo tipo de acciones educativas.

. Disefio de mecanismos de reconocimiento y valoracion de las

capacidades demostradas en el trabajo.

2.2.8. Trabajo en general*

El trabajo, una de las categorias centrales de la sociologia, puede
definirse como la ejecucion de tareas que implican un esfuerzo fisico o
mental y que tienen como objetivo la produccion de bienes y servicios
para atender las necesidades humanas. El trabajo es por tanto la
actividad a través de la cual el hombre obtiene sus medios de

14 sanchis, Enric. Trabajo y paro en la sociedad postindustrial, Tirant Lo Blanch. Valencia. Espafia. 2011. Pp.
104.
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subsistencia por lo que o bien trabaja para vivir o vive del trabajo de los
demés. El concepto de trabajo ha sido transformado y ha adquirido

relevancia desde la revolucion francesa y la revolucion industrial.

2.2.9. Interaccion entre el personal de una empresa’®

En el mundo laboral, la forma de interactuar que tienen los miembros de
un equipo marca la atmosfera que se respira dentro de una empresa, en
nuestro caso, en la clinica dental. Los tipos de relacién que hayamos
creado como jefes con los empleados o colaboradores es clave para la
marcha de la misma.

El ambiente y muchos otros factores estan supeditados, principalmente,
a los tipos de relacion que hayamos creado como jefes con los
empleados o colaboradores, y a menudo este modo de relacién puede
convertirse en la verdadera clave del éxito o del fracaso de nuestra
organizacion.

Estas relaciones entre nosotros como directivos Yy nuestros
colaboradores pueden ser de dos tipos:

* Relaciones de sinergia, entendida como cooperacion.

* Relaciones de antagonismo, entendido como oposicion.

Si entre nosotros y nuestros empleados existe sinergia, se considera que
hemos extendido un puente o conexidn entre ambas partes, que facilitara
la eficacia y la obtencion de resultados o alcance de objetivos. Si, por el
contrario, existe antagonismo, podemos deducir que nuestra relacion
con los colaboradores es inestable, tensa o inexistente y que en todo caso

la eficacia del equipo sera tarea dificil, o incluso imposible.

2.2.10. Remuneraciones e incentivos.

15 Muchinsky , P. Psicologia aplicada al trabajo. 6ta edicion. Thomson Learning. México. 2008. Pp. 67.
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La remuneracion®® es todo lo que percibe el trabajador por los servicios
prestados sea en dinero o en especie. La remuneracién comprende
aquellos conceptos que representan una ventaja o beneficio patrimonial
para el trabajador y su familia, ya sea en bienes o servicios, sin tener en
cuenta la condicion, el plazo o la modalidad de entrega.

En los humanos ocurre que cuando se da una anticipacion por indicios,
se construye en la mente aquello que va a suceder, entonces se comienza
a emprender una serie de acciones instrumentales que llevaran a lograr
el incentivo meta. Los incentivos®’ son las sefiales que permiten concluir

que se acerca al refuerzo o que esté accesible.

2.2.11. Ambiente de trabajo*®

El ambiente de trabajo involucra de alguna forma a la organizacion y
estructura del trabajo, ya que la organizacion se plasma en el espacio,
pero a los fines del estudio del tema, podemos diferenciar los aspectos
estrictos del medio ambiente laboral y aquellos que dependen de la
organizacion del trabajo. De esta forma el estudio del medio ambiente
laboral comprende fundamentalmente problemas relacionados con
lesiones corporales o factores nocivos fisicos o quimicos. Por ejemplo,
la temperatura de muchos lugares de trabajo no es confortable o
adecuada, a veces no lo es la humedad o la iluminacion, en otros lugares
se considera que hay demasiado ruido, o polvo en el ambiente, o los
trabajadores se exponen a sustancias toxicas.

Siempre debemos tener presente que las condiciones positivas del
ambiente laboral influyen notoriamente en la salud fisica y mental de
los trabajadores, es decir sobre las condiciones positivas: fisicas,

psicoldgicas y socioldgicas. Lo cual nos lleva a todo lo que se refiere a

16 Vargas, J. La Remuneracion. Colegio de Abogados de Lima. Perd. 2005. Pp. 142.

17 Gonzélez, L. Psicologia Laboral. Tecno Print de Ledn. Universidad de Guanajuato. México. 2010. Pp. 91.
18 Camacaro, P. Aproximacion a la calidad de vida en el trabajo en la organizacion castrense venezolana.
Universidad Nacional Experimental Simdn Rodriguez. Venezuela. 2010. Pp. 108.
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la higiene en el trabajo, salud ocupacional, seguridad en el trabajo y
calidad de vida en el trabajo.

La actividad de trabajo puede ocasionar también efectos no deseados
sobre la salud de los trabajadores, ya sea por la pérdida o ausencia de

trabajo o por las condiciones en que el trabajo se realiza.
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3. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Jesus f. Salgado, Carlos Remeseiro y Mar Iglesias.Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral en una PYME. Universidad de Oviedo 1996.

Los resultados de la presente investigacion sugieren que, basicamente, satisfaccion y
clima son dos variables diferentes y que solo se relacionan en un aspecto concreto: la
percepcion de las relaciones interpersonales. Por extension del hallazgo anterior,
podria darse la aparente paradoja de que una empresa presentase un clima
organizacional positivo y, al propio tiempo, una buena parte de sus empleados
manifestase un cierto grado de insatisfaccion laboral. Los resultados encontrados
también indican la conveniencia de que en los estudios de diagnéstico del clima
organizacional se investiguen y analicen separadamente clima y satisfaccion ya que
podrian tener efectos diferenciales sobre la productividad laboral (rendimiento,
absentismo, rotacion, accidentes, etc.).

No obstante las evidencias anteriores, es preciso reconocer que estudios realizados en
PYMEs como el actual presentan una importante limitacion relacionada con el
tamafio de la muestra. Por definicion, las PYMEs poseen un ndmero reducido de
empleados (en la mayoria de los casos menos de 50) y, por tanto, las generalizaciones
a partir de muestras tan pequefias deben ser tomadas con precaucion, toda vez que la
potencia de las pruebas de significacion es pequefia. Sin embargo, el interés de dichos
estudios sigue siendo considerable, puesto que pueden servir como elementos de las
investigaciones de tipo meta-analiticas.

Finalmente, la realizacion de nuevos estudios en organizaciones caracteristicas de la
estructura empresarial espafiola parece una medida aconsejable. La confirmacion de
los presentes resultados con nuevas evidencias parece necesaria, como lo es la
ampliacion de los estudios a nuevos factores no recogidos aqui como podrian ser las
diferencias entre hombres y mujeres en las percepciones del clima y la satisfaccion o
entre grupos de diferentes edades y antigtiedades en las empresas. Igualmente, parece

aconsejable la comparacion de los presentes resultados con los que pudieran hallarse
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en empresas de caracteristicas similares, tanto en tamafio como en el tipo de sector

productivo.

Chile, Climay Satisfaccion Laboral como Predictores del Desempefio: En
una Organizacion Estatal Chilena; Andrés A. Rodriguez M, Maria Paz Retamal,

José N. Lizana y Felipe A.Cornejo.2011

Actualmente existe consenso respecto a que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las
organizaciones. Sin embargo, no estd claro cuales son los efectos especificos que
tienen muchas variables sobre el desempefio laboral en general, ni tampoco sobre los
aspectos especificos del desempefio, tales como el comportamiento normativo, la
productividad y las relaciones sociales.

El objetivo de este estudio es determinar si el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son predictores significativos tanto del desempefio laboral como
de sus dimensiones especificas. Se aplicaron los cuestionarios de clima
organizacional de Litwingy Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969)
a un total de 96 trabajadores de un organismo publico de la Region de Mawle. Los
cuestionarios fueron contestados de forma individual y en un solo momento. Esta
aplicacion fue realizada junto al proceso de evaluacién anual de desempefio de la
institucion. En esta evaluacion se aplicd un cuestionario confeccionado por la
institucion cuyo objetivo era evaluar tres dimensiones del desempefio de los
funcionarios.

Se evidencio que existe una relacion significativa entre el clima, la

satisfaccion y el desempefio.

Cortes Jimenez, Nelsy Marien. Diagndstico del clima organizacional.
Hospital “Dr. Luis F. Nachon”. Xalapa, 2009. Universidad Veracruzana.
México.

En la ciudad de Xalapa se encuentra ubicada, una de las principales

organizaciones que ofrecen servicios de salud a la poblacion, el Hospital Regional
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“Dr. Luis F. Nachon”, el cual cuenta con una extensa plantilla de personal. Por otra
parte la OPS implementa un modelo de analisis y desarrollo organizacional, en el cual
el CO es uno de los cuatro grandes apartados para este analisis.

Con el fin de dar respuesta a esta interrogante se plantea un objetivo general:
diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis F.
Nachon”. Ademas de 6 objetivos especificos que se inclinan a determinar el nivel de
motivacion, participacion, liderazgo y reciprocidad que prevalece en el hospital, asi
como proponer alternativas de solucion que mejoren el clima organizacional, se

Ilegaron a las siguientes conclusiones:

El clima organizacional general en el hospital Dr. Luis F. Nachon es no
satisfactorio.
Existe preocupacion de los directivos para la comprension del trabajo por parte del
personal; que la distribucién del trabajo es organizada.

Hay claridad en la distribucion de las funciones, conocimiento en las metas de
las areas de trabajo, ademas de que si existe un conocimiento del porqué de los

trabajos que se realizan.

Existe informacion de las nuevas técnicas implementadas para mejorar el
trabajo; esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupacion por ofrecer ideas que
mejoren la calidad del trabajo.

Arias-Jiménez, Milena. Factores del clima organizacional influyentes en la
satisfaccion laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos
neonatales del Hospital Nacional de Nifos, 2004. Colegio de Enfermeras de
Costa Rica.

La investigacion es cuantitativa, deductiva, prospectiva, descriptiva. Se

analizo si los factores del clima organizacional, (la comunicacion, el liderazgo, la
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motivacion y la reciprocidad) influian en la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales (UNCIN) del Hospital
Nacional de Nifios (HNN), agosto del 2004. Se empleé las teorias de Maslow y de

Herzberg, para el analisis.

Por lo que se llego a las siguientes conclusiones: El clima organizacional en la
UNCIN es definido como positivo, porque existen oportunidades de mejora y a las
jefaturas se les recomienda retomar los siguientes aspectos: comunicacion efectiva y
cordial, condiciones fisicas 6ptimas, equidad en la asignacién de cursos y ascensos y

estudiar la aplicacion de incentivos

Ramirez Escalante, Delcy. Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en establecimientos de Salud Castrenses. Nivel Il. Arequipa 2007.
Escuela de Postgrado Maestria Gerencia en Salud. Universidad Catolica de
Santa Maria.

Los objetivos fueron identificar; el clima organizacional e identificar el nivel

de satisfaccion laboral en las instituciones de salud castrenses; establecer la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
La hipotesis se formuld en base a los antecedentes de las organizaciones, por lo que
pretendimos verificar la probabilidad de que estas instituciones no cumplian con las
dimensiones requeridas para poseer un clima laboral positivo y que sus trabajadores
no encuentran satisfaccion personal durante su desempefio.

Por lo cual se llegaron a las siguientes conclusiones:

Primera: El Clima Organizacional en los establecimientos de salud
castrenses Nivel Il de Arequipa, ha sido calificado como positivo en las
dimensiones: implicacion, apoyo (Relaciones Interpersonales), autonomia
(Autorrealizacién) y desarrollo (Estabilidad/cambio), y negativo en las
dimensiones cohesién (Relaciones Interpersonales). Organizacion, presion

(Autorrealizacién), claridad, control, innovacion (Estabilidad/Cambio).
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Segunda: En nivel de Satisfaccion Laboral alcanzando por lo
trabajadores de los establecimientos de salud castrenses Nivel 11 Arequipa es
insatisfactorio en las dimensiones de remuneraciones e incentivos asi como
oportunidades de progreso. Alcanzo6 niveles de Satisfaccion Laboral en las
dimensiones de trabajo general, actual; interaccion con el jefe inmediato;
interaccion con compafieros de trabajo; ambiente de trabajo.

Tercera: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, significativa en un 10% de las correlaciones y en 60% de todas un

valor positivo.

4.-OBJETIVOS

4.1. Identificar el clima organizacional en la constructora JAST S.R.L

4.2. ldentificar el nivel de satisfaccion laboral del personal de la constructora JAST
S.R.L

4.3. Establecer la relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de la constructora JAST S.R.L

5.- HIPOTESIS
Dado que el clima organizacional es de gran importancia en las empresas para una
mayor productividad y que la satisfaccion laboral es una sefial primordial para saber

el sentir del trabajador es probable que:

Exista una relacion directa y fuerte entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la constructora JAST S.R.L.
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1.1 Evaluacion del Clima Organizacional: Para la evaluacion del Clima
Organizacional se tomd la encuesta la Escala de WES, la cual es una adaptacion al
castellano por Fernandez Ballesteros.

Dicha Escala evalta el ambiente social existente en diversos tipos de trabajo. Segln
Moos y Trickett (1989), en la elaboracién de la Escala se emplearon varios métodos
para llegar a una comprension realista del ambiente social de los grupos de trabajo y
para crear un fondo inicial de elementos del cuestionario. Estos elementos se
construyeron a partir de la informacién reunida en entrevistas estructuradas,
mantenidas con empleados de diferentes lugares y puestos de trabajo. La informacion
obtenida dio como resultado la elaboracién de una version de la escala que se aplico
experimentalmente. La seleccion y redaccion de los elementos se hizo en base a una
formulacion general de tres dimensiones socio-ambientales.

Cada elemento debia estar enfocado hacia una dimensién, e identificar este aspecto
en el ambiente de trabajo, por ejemplo determinar el grado de importancia de las
relaciones interpersonales o aspectos de autorrealizacibn o la estructura

organizacional del trabajo.

La version experimental de WES fue aplicada a una muestra de empleados de
diferentes centros de trabajo. “En la seleccion definitiva de los elementos se tuvieron
en cuenta los siguientes criterios psicométricos: los elementos deberian presentar
correlaciones mas altas con su propia subescala que con cualquier otra.

Cada escala deberia tener igual nimero de elementos que puntuasen en las dos
alternativas (verdadero-falso) para controlar los sesgos de aquiescencia; las
subescalas deberian presentar intercorrelaciones bajas o0 moderadas; cada elemento y
cada subescala deberia ser discriminativos en distintos ambientes de trabajo.” (Moos,

Moos y Trickett, p.9)*°

¥ MOOS, R. H.; MOOS, B.S. & TRICKET, E.J. (1989) Escala de Clima Social, Familia, trabajo, Instituciones
Penitenciarias, Centro Escolar. Adaptacion Espafiola, Manual 3ra Edicion, TEA Investigacion y Publicaciones
Psicologicas: Madrid. pp. 48-49.
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Descripcion de la escala

I. Relaciones Interpersonales

ltems

1.-Implicacién (IM)

1,11, 21, 31, 41, 51, 61, 71, 81.

2. Cohesion (CO)

2,12,22,32,42, 52,62, 72, 82.

3.- Apoyo (AP)

3, 13, 23, 33, 43, 53, 63, 73, 83.

I1. Autorrealizacién

items

4.- Autonomia (AU)

4,14, 24,34, 44,54, 64, 74,84,

5.- Organizacion (OR)

5,15, 25, 35, 45, 55, 65, 75, 85.

6.- Presion (PR)

6, 16, 26, 36, 46, 56, 66, 76, 86.

111 Estabilidad/Cambio ltems
7.- Claridad (CL) 7,17,27,37,47,57,67,77,87.
8.-Control (CN) 8,18,28,38,48,58,68,78,88.

9, 19, 29, 39, 49, 59, 69, 79, 89.
10, 20, 30,40, 50, 60, 70, 80, 90.

9.-Innovacién (IN)
10.-Desarrollo/Comodidad (DS)
FUENTE: Datos de Investigacion.

La Escala esta formada por diez subescalas que evaluan tres dimensiones

fundamentales:

a) Relaciones Interpersonales
Es una dimension que evalta el grado en que los empleados estan interesados y
comprometidos en su trabajo y el grado en que la direccién apoya a los empleados y
les anima a apoyarse unos a otros. Esta integrada por las siguientes subescalas:
e Implicacion (IM) Grado en que los empleados se preocupan por su actividad
y se entregan a ella. Por ejemplo, el item 1 “El trabajo es realmente
estimulante”.
e Cohesion (CO) Grado en que los empleados se ayudan entre si y se muestran
amables con los compafieros. Por ejemplo, el item 22 “La gente se ocupa

personalmente por los demés”.
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e Apoyo (AP) Grado en que los jefes ayudan y animan al personal para crear un
buen clima social. Por ejemplo, el item 13 “Los jefes suelen felicitar al

empleado que hace algo bien”.

b) Autorrealizacion

Se trata de una dimension que evalla el grado en que se estimula a los empleados a
ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la importancia que se da a la
buena planificacion, eficiencia y terminacion de las tareas y el grado en que la presion
en el trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral.

e Autonomia (AU) Grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes
y a tomar iniciativas propias. Por ejemplo, el item 24“Se anima a los
empleados que tomen sus propias decisiones”.

e Organizacion (OR) Grado en que se subraya una buena planificacion,
eficiencia y terminacion de la tarea. Por ejemplo, el item 35 “Nuestro grupo
de trabajo es muy eficiente y practico”.

e Presion (PR) Grado en que la urgencia o la presion en el trabajo domina el
ambiente laboral. Por ejemplo, el item 16 “Aqui parece que las cosas siempre

son urgentes”.

c) Estabilidad/Cambio
Esta dimension mide el grado en que los empleados conocen lo que se espera de su
tarea diaria y cdmo se les explican las normas y planes de trabajo; el grado en que la
direccion utiliza las normas y la presion para controlar a los empleados; la importancia
que se da a la variedad, al cambio y a las nuevas propuestas y por altimo, el grado en
que el entorno fisico contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.
e Claridad (CL) Grado en que se conocen las expectativas de las tareas diarias
y se explican las reglas y planes para el trabajo. Por ejemplo, el item 17 “Las
actividades estan bien planificadas”.
e Control (CN) Grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones para
tener controlados a los empleados. Por ejemplo, el item 28 “Se espera que la
gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas”.
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e Innovacion (IN) Grado en que se subraya la variedad, el cambio y los nuevos
enfoques. Por ejemplo, el item 9, “Se valora positivamente el hacer las cosas
de modo diferente”.

e Desarrollo/Comodidad (CF) Grado en que el ambiente fisico contribuye a
crear un ambiente laboral agradable. Por ejemplo, el item 20 “El personal que

se prepara o estudia tiene oportunidades de progreso”.

Para indicar si el clima es positivo o negativo establecimos el valor 50 como neutro,
por encima de este valor se tratara de un clima positivo, por debajo de este valor se

trata de un clima negativo.

1.2 Evaluacion de la Satisfaccion Laboral: Para la evaluacion de la Satisfaccion
Laboral se aplicé la Encuesta de Satisfaccion del Usuario Interno, la cual pretende
recoger informacion sobre las percepciones que tienen los trabajadores de su
ambiente de trabajo y que se traduce generalmente en la satisfaccion o insatisfaccion
en relacién a lo que espera de la organizacion y lo que percibe de ella, dicha Encuesta

de Satisfaccion fue creada por el Ministerio de Salud en el afio 2002.

Aspectos generales del instrumento?

a. Trabajo Actual: Lugar o area donde se le ha designado para cumplir con su labor
asignada, evalGa el nivel autonomia, variedad de habilidades, identificacion y
significado del puesto o actividad realizada, asi como la retroalimentacion recibida.

b. Trabajo en General: Labor que demanda todos los conocimientos que tiene el
trabajador y que lo involucra con todo el personal de la constructora, también
considera aspectos de caracter estructural general y de organizacién del trabajo en

particular.

20 MINSA. Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud. Sistema de Gestion de la Calidad en Salud. Lima,
Perd. 2012. Pp. 6-8
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c. Interaccion con el Jefe Inmediato: Referida a interacciones de los equipos en
términos de lider- colaborador, direccionamiento, monitoreo y soporte a las

actividades.

d. Oportunidades de progreso: Situaciones que puede aprovechar para superarse 0

acceder a otro nivel, expectativas de capacitacion y desarrollo.

e. Remuneraciones e incentivos: Pago u otros reconocimientos que se recibe por

tiempo durante el cual debe desarrollar sus labores asignadas.

f. Interrelacion con sus compafieros de trabajo: Personal que labora en el mismo
establecimiento, en cualquier area. Considera las relaciones interpersonales en el

desarrollo de sus labores

g. Ambiente de Trabajo: Sensacién de pertenencia del trabajador a la institucion,
mecanismos de comunicacion dentro y fuera de la organizacién, toma de decisiones

tanto a nivel individual y grupal.

Cddigo Opciones
5 Totalmente de acuerdo con la opinidn.
4 Mayormente de acuerdo con la opinién.
3 Indiferente a la opinion.
2 Pocas veces de acuerdo con la opinién.
1 Totalmente en desacuerdo con la opinion.

Fuente Ministerio de Salud. DESP. Garantia de la Calidad

Para la calificacion se tomara cada una de las opiniones usando la escala de
puntuacion de 1 al 5, se colocara el puntaje 5 a medida que el trabajador este
totalmente deacuerdo con la opinidn, 4 si se encuentra mayormente deacuerdo, 3 si la
opinion le es indiferente, 2 si se encuentra pocas veces deacuerdo con la opinion y

finalmente 1 si se encuentra totalmente en desacuerdo con la opinion.
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2.- Campo de verificacion

2.1 Ubicacion espacial

La investigacion se aplicard a los trabajadores de la constructora
denominada JAST S.R.L ubicada en la Provincia de Arequipa, del distrito

de Arequipa.

2.2 Ubicacion temporal
La presente investigacion es de tipo estructural

2.3 Unidades de estudio

El Universo, esta compuesto por los trabajadores de la constructora JAST

S.RL
Trabajadores
Operarios 70
Administrativos 14
Total 84

FUENTE: Datos de Investigacion.

3.-Estrategia de recoleccion de datos

3.1. Organizacion
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o Autorizacion de la Gerencia para la recoleccién de datos.
o Coordinacion con el personal de la constructora.

. Preparacion del personal de apoyo para la toma de datos.
o Prueba Piloto (Calibracion del instrumento).

. Aplicacion de los instrumentos a la poblacién objetivo.

3.2.  Procesamiento de Informacion

e Clasificaciéon: La informacion recolectada a través de los
instrumentos seran ordenados con una matriz de sistematizacion.

e Recuento: Los datos clasificados se contabilizaran manualmente y
automaticamente, utilizdndose matrices de conteo y la hoja de
calculo Excel 2007.

e Tabulacion: Se utilizaran cuadros numéricos de acuerdo con la
necesidad de cruzar indicadores.

e Graficacion: Se utilizaran graficos de barras 6 circulares
tridimensionales.

e Se hara uso de la estadistica descriptiva para la determinacion.

3.3 Validacion del instrumento
o La Escala de WES: No es necesario la validacion de La Escala
WES vya que dicho instrumento es usado desde el afio 1974, en
diferentes investigaciones de prestigio, como lo hemos visto en

nuestros antecedentes y en nuestra investigacion bibliografica.
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e Encuesta de Satisfaccion: Fue validada y acreditada por EI Ministerio
de Salud en el afio 2002, dicha encuesta fue elaborada a partir de los
Talleres Regionales de la Formulacion del Programa de la Gestion de
la Calidad y el Taller de Formulacion de Estandares de Calidad para el

Primer Nivel de Atencion.

4.-Cronograma de Trabajo

ANO 2012
Mar | Abr | May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic

ACTIVIDADES

Identificacion

del Tema

Elaboracion

del Proyecto

Presentacion y
Aprobacién X
del Proyecto

Aplicacion de
la Prueba X
Piloto

Recopilacion
de Datos

Elaboracion
del Borrados X X

de Tesis

Aprobacion X

Sustentacién X

FUENTE: Datos de Investigacién.
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INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
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INSTRUMENTO 1:
“ESCALA DE WES”

Anote las respuestas con una x segun corresponda, si crees que la frase aplicada a tu lugar de
trabajo es verdadera (V) o si es falsa (F).

1 | El trabajo es realmente estimulante

La gente no se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que

estén a gusto.

3 | Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario.

Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo

importantes.

5 | El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo.

6 | Existe una continua presion para que no se deje trabajar.

7 | Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.

Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las

normas.

9 | Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente.

10 | Al personal se le brinda las facilidades para el estudio.

11 | No existe mucho espiritu de trabajo.

12 | El ambiente es bastante impersonal.

13 | Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.

14 Los empleados poseen bastante libertad para actuar como crean
mejor.

15 | Se pierde mucho tiempo en la eficacia (utilidad, energia)
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16

Aqui parece que las cosas siempre son urgentes.

17

Las actividades estan bien planificadas.

18

En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante (extrafio,

raro) si se quiere.

19

Aqui siempre se esta experimentando ideas nuevas y diferentes.

20

El personal que se prepara o estudia tiene oportunidades de progreso.

21

Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para dejar el trabajo.

22

La gente se ocupa personalmente de los demas.

23

Los jefes no alientan el espiritu critico (informador) de los

subordinados.

24

Se anima a los empleados para que tomen sus decisiones propias.

25

Muy pocas veces las cosas se dejan para otro dia.

26

La gente no tiene oportunidad para relajarse.

27

Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas (confusas,

inciertas).

28

Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas

establecidas.

29

Esta institucion seria una de las primeras en ensayar (preparar)

nuevas ideas.

30

Se da importancia al personal capacitado para mejores cargos.

31

La gente parece estar orgullosa de la organizacion.

32

Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fuera

del trabajo.

33

Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados.

34

La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.

35

Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente (Util) y préctico.

36

Aqui nadie trabaja duramente.

37

Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas.

38

Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los
empleados.
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39

La variedad y el cambio no son especialmente importantes.

40

Es importante capacitarse, para ascender a otros puestos superiores.

41

Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen.

42

En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa.

43

A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca

importancia.

44

Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos,

cuando surge un problema.

45

Aqui es importante realizar mucho trabajo.

46

No se “meten prisas” para cumplir tareas.

47

Normalmente se explica al empleado los detalles de las tareas
recomendadas.

48

Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas.

49

Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo.

50

La empresa da importancia a la capacitacion de su personal.

51

Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo.

52

A menudo los empleados comen juntos al medio dia.

53

Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de

sueldo.

54

Generalmente los empleados no intentan ser especiales o

independientes.

55

Se toma en serio la frase “el trabajo antes que el juego”.

56

Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el

trabajo.

S7

Muchas veces los empleados tienen dudas porgue no saben

exactamente lo que tienen que hacer.

58

Los jefes siempre estan controlando al personal y le supervisan muy
estrechamente.

59

En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas.
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60

El personal en general esta interesado en capacitarse para mejorar su

trabajo.

61

En general aqui se trabaja con entusiasmo.

62

Los empleados de diferentes puestos en esta organizacion no se

llevan bien entre sf.

63

Los jefes esperan mucho de los empleados.

64

Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aunque no sea

directamente aplicables a su trabajo.

65

Los empleados trabajan muy intensamente.

66

Aqui se puede tomar las cosas con calma y no obstante, realizar un

buen trabajo.

67

Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos.

68

Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados.

69

Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo.

70

La organizacion tiene mucho interés en capacitar al personal.

71

Es dificil conseguir que el personal haga su trabajo extraordinario

(excelente).

72

Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus problemas

personales.

73

Los empleados tratan con los jefes sus problemas personales.

74

Los empleados acttian con gran independencia de los jefes.

75

El personal parece ser muy poco eficiente.

76

Siempre se tropieza uno con la rutina o con la barrera para hacer

algo.

77

Las normas y los criterios cambian constantemente.

78

Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las normas
y costumbres.

79

El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

80

El personal participa activamente en las actividades de capacitacion.

81

De ordinario, el trabajo es muy interesante.
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82 | A menudo la gente crea problemas de otros a sus espaldas.

83 | Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

8 Los jefes se retinen regularmente con sus trabajadores para coordinar
aspectos de trabajo.

85 | Los empleados suelen llegar tarde al trabajo.

865 Frecuentemente hay tanto trabajo que hay que hacer horas
extraordinarias.

87 Los jefes estimulan a los empleados para que sean disciplinados y
ordenados.

88 | Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo mas tarde.

89 Aqui parece que el trabajo esta cambiando siempre, para lograr
mejores resultados.

90 | Estoy muy motivado en capacitarme y superarme cada dia mas.
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INSTRUMENTO 2:
“ENTREVISTA: SATISFACCION DEL USURIO INTERNO”
Marque con un aspa donde corresponda
l.- APRECIACION DEL CENTRO LABORAL
Marque opciones en una escala de 1 a 5. Siendo el ideal el puntaje mayor

¢ Qué apreciacion tiene usted de su centro laboral?

= TRABAJO ACTUAL PUNTAJE
1.-Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son Ty
claros, por lo tanto sé lo que esperan de mi.
2.-El trabajo en mi servicio esta bien organizado. 12345
3.-En mi trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis 12345
habilidades.
4.-Se me proporciona in formacion oportuna y adecuada de mi o,
desempefio y resultados alcanzados.

= TRABAJO EN GENERAL PUNTAJE
5.-Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el A > 54 c
medio laboral de mi centro de trabajo.
6.-La institucion me proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen 12345
desempefio del puesto.
7.-En términos generales, me siento satisfecho con mi centro
laboral. besas

C. INTERACCIONES CON EL JEFE INMEDIATO PUNTAJE

8.-Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un 12345
trabajo bien hecho.
9.-Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera 12345
creativa y buscan constantemente la innovacion y las mejoras.
10.-La direccion y la jefatura demuestran un dominio técnico y 12345
conocimiento de sus funciones.
11.-Ladireccion y la jefatura toman decisiones con la participacion 12345
de los trabajadores del establecimiento.
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12.-Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios

para mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre

los asuntos que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la L2s34s
institucion.
D. OPORTUNIDADES DE PROGRESO PUNTAJE
13.-Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para atencién 12345
integral.
14.-Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que T
permita mi desarrollo humano.
E. REMUNERACIONES E INCENTIVOS PUNTAJE
15.-Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo B ., -
que realizo.
16.-La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del N a4
personal.
F. INTERRELACION CON SUS COMPANEROS DE PUNTAJE
TRABAJO
17.-Los compafieros de trabajo en general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre si, para completar las tareas, aunque esto signifique 12345
mayor esfuerzo.
18.-Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para 12345
resolver los reclamos de los trabajadores.
G. AMBIENTE DE TRABAJO PUNTAJE
19.-Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas del 12345
personal y de la institucion.
20.-Cre0  que los trabajadores son tratados bien, 12345
independientemente del cargo que ocupan.
21.-El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con L2345
franqueza a todo nivel sin temor a represalias.
22.-El nombre y prestigio de la institucion es gratificante para mi. 12345
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