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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como proposito estudiar la relacion entre los
constructos referidos al clima laboral y la satisfaccion laboral considerando los colaboradores
de una empresa de rubro naviero. El estudio es de disefio correlacional y el tipo de muestreo
fue intencional, por tanto no probabilistico, con la participacion de 52 colaboradores. Los
instrumentos psicologicos utilizados en la medicién de las variables de estudio fueron la

Escala de Clima Laboral (2004) y la Escala de Satisfaccion Laboral (2005).

Los resultados del estudio permiten apreciar que el clima laboral de la empresa de rubro
naviero es percibido por la mayoria de colaboradores como favorable y muy favorable. Por
otro lado, con respecto a la satisfaccion laboral, la tendencia mayoritaria de la muestra se

ubico en el nivel satisfactorio.

Respecto a la correlacion entre variables, se encontrd que el clima laboral tiene una relacion
estadisticamente significativa con los factores significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal y/o social y beneficios economicos; ademas, la satisfaccion laboral se
relaciona estadisticamente con los factores autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Palabras clave: Clima laboral, satisfaccion laboral, empresa naviera
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ABSTRACT

The purpose of this study is to determinate if there is a significant relationship between laboral
climate and job satisfaction in Navy company’s employees in Lima, Peru. The design of the
study is correlational and the type of sampling was intentional, so it is not a probabilistic one,
and there were 52 participants. The instruments used were a Laboral Climate Scale (2004)

and a Job Satisfaction Scale (2005).

The results showed that the organizational climate is perceived as positive and very favorable
for the majority number of employee, also the majority of employees showed favorable

satisfaction too.

Considering the relationship between the variables, there is a significant relationship between
laboral climate with the following job satisfaction’s factors: significant of task, working
conditions, personal and social recognition and economic benefits, in addition, there is
significant relation between job satisfaction with the following organizational climate’s

factors: achievement, labor involvement, supervision, communication and work conditions.

Key words: Laboral climate, job satisfaction, navy company.
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INTRODUCCION

El clima laboral y la satisfaccion laboral juegan un papel importante en la vida de la persona,
ya que la actividad laboral ocupa una cantidad de tiempo importante en nuestro dia a dia. Por
lo mismo, actualmente las organizaciones se encuentran orientadas a una mejora constante del
entorno laboral para que asi los trabajadores puedan sentirse satisfechos con su lugar de

trabajo y por lo tanto el nivel de desempefio y compromiso sea el adecuado.

Al realizar un estudio y diagndstico del clima y la satisfaccion laboral, la organizacién podra

generar estrategias de cambios que influyan en el comportamiento y las actitudes de los

colaboradores.
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Por las consideraciones expuestas, el presente trabajo se orienta a determinar la relacion entre
el clima y la satisfaccion laboral, pues consideramos de suma importancia que éstas variables

permiten aproximarse al estudio de la eficiencia y la productividad de una organizacion.

El presente estudio esta organizado en cinco capitulos a traves de los cuales se presentan los
diversos aspectos teoricos y metodoldgicos correspondientes al problema de investigacion, el

método utilizado y los resultados obtenidos.

En el primer capitulo se formula el planteamiento de la investigacion, la correspondiente
justificacién, al igual que la formulacion de los objetivos generales y especificos que permiten

a su vez guiar los supuestos hipotéticos.

El segundo capitulo se encuentra referido al marco tedrico del estudio, el cual muestra los
antecedes del estudio, las bases tedricas y se describe los constructos de la investigacion,

ademas las hipotesis planteadas. La revision de la informacion es amplia y actualizada.

El tercer capitulo, comprende aspectos metodoldgicos como el tipo de investigacion, el disefio,
los participantes, las variables de estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos y

las técnicas para procesamiento y el andlisis de los resultados.

El cuarto capitulo se presenta las tablas correspondientes a la evaluacion de la distribucion de
los datos, los datos descriptivos, asi como los referidos a los indices de relacion

correspondientes a las contrastaciones de las hipotesis.
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En el quinto capitulo se analiza y discute los resultados del estudio tomando en cuenta las
hipétesis y las investigaciones realizadas por diferentes autores, asi como también se presenta
la formulacién de conclusiones de la investigacion y las recomendaciones que se considere

pertinentes.

Adicionalmente, se incluyen las referencias bibliograficas y anexos referidos a los

instrumentos de evaluacion. Finalmente, hacemos la respectiva invitacion a la lectura de la

presente tesis.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1. Formulacion del problema

En la actualidad, las organizaciones se encuentran en una busqueda continua para
comprender mejor el conjunto de variables que afectan en el normal desempefio de sus
colaboradores, con el propdsito de optimizar sus resultados. Los colaboradores ya no
estan satisfechos solo con tener un buen sueldo o sobrepasar el acorde al mercado, estan
mucho mas interesados en el grado de importancia que se les otorga en la gestion dentro

de la organizacion, en las condiciones de trabajo o beneficios que se le otorguen.

Los colaboradores estan en la busqueda de empresas que les brinden oportunidad de

utilizar sus habilidades y destrezas y a su vez les ofrezcan variedad de tareas, libertad y
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retroalimentacion sobre el cumplimiento de sus obligaciones. Estas personas al sentir que
trabajan en un ambiente con condiciones favorables, estaran interesadas en su ambiente

laboral ya que se sentiran mas comodos y el rendimiento se vera incrementado.

Palma (2004) indica que el clima laboral es la percepcion sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, lo cual va a permitir evaluar el sistema de trabajo que va a orientar
acciones preventivas y correctivas necesarias para mejorar, optimizar y fortalecer el
funcionamiento y resultados dentro de las organizaciones, a su vez Palma (2005) refiere
que la satisfaccion laboral es la disposicion o actitud relativamente estable desarrollada a

partir de la experiencia obtenida en su &mbito laboral.

Por consiguiente, se cree que el Clima y la Satisfaccion Laboral, son constructos que
inciden sobre la calidad de vida laboral en general, sobre la salud y el bienestar
psicolégico, asi como sobre la motivacion adecuada para desempefiarse en la realizacion
de sus funciones y generar de esta manera un desempefio Optimo dentro de la
organizacion. Segun Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) estas variables pueden ser
de distinta naturaleza, en cuanto a sus causas y consecuencias, sin embargo, pueden estar
estrechamente relacionadas por ser fendmenos psicosociales que se producen en un
contexto organizacional y afectan el comportamiento de los colaboradores durante el

trabajo.

Hoy en dia, las organizaciones se encuentran motivadas e interesadas en conocer la
opinion y el sentir de sus colaboradores, es decir, se ha tomado conciencia de la

importancia de valorar la satisfaccion laboral como componente esencial para
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desencadenar un buen clima laboral. Por tal motivo, el presente trabajo se realizé en una
empresa de rubro naviero, dado que en la actualidad este tipo de organizaciones poseen un
dinamismo de trabajo constante y exigente, que demanda un alto grado de esfuerzo y
dedicacion. Ademas de considerarse un tipo de rubro importante en la economia y
desarrollo del pais, ya que su aporte logistico contribuye al progreso del comercio

exterior.

De acuerdo a lo revisado, tanto en investigaciones teéricas como empiricas, y por la
informacién reunida, se desarrollé el estudio del clima laboral y satisfaccion laboral,
realizando un diagnostico actual de la empresa con el fin de detectar las necesidades,
fortalezas, debilidades y oportunidades, enfocandonos en el mejoramiento de la calidad de
vida del trabajador y a traves de ello optimizar el desempefio de los mismos dentro de la
organizacion. Por lo tanto, el presente estudio formulé la siguiente pregunta de

investigacion:

¢En qué medida se relaciona el clima y la satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de rubro naviero de Lima Metropolitana?

1.2. Objetivos
1.2.1. General
Estudiar la relacion entre el clima y la satisfaccion laboral en los colaboradores

de una empresa de rubro naviero de Lima Metropolitana.
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1.2.2. Especificos

a. Identificar el clima laboral en los colaboradores de una empresa de rubro

naviero de Lima Metropolitana.

b. Identificar la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de

rubro naviero de Lima Metropolitana.

c. Conocer la relacion entre el clima laboral y el factor significacion de la tarea
correspondiente a la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa

de rubro naviero de Lima Metropolitana.

d. Conocer la relacion entre el clima laboral y el factor condiciones de trabajo
correspondiente a la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa

de rubro naviero de Lima Metropolitana.

e. Conocer la relacion entre el clima laboral y el factor reconocimiento personal
y/o social correspondiente a la satisfaccion laboral en los colaboradores de

una empresa de rubro naviero de Lima Metropolitana.

f.  Conocer la relacion entre el clima laboral y el factor beneficios econémicos

correspondiente a la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa

de rubro naviero de Lima Metropolitana.
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g. Conocer la relacion entre el factor autorrealizacion del clima laboral y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro naviero de

Lima Metropolitana.

h. Conocer la relacién entre el factor involucramiento laboral del clima laboral y
la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro naviero

de Lima Metropolitana.

i. Conocer la relacion entre el factor supervision del clima laboral vy la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro naviero de

Lima Metropolitana.

j. Conocer la relacion entre el factor comunicacion del clima laboral y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro naviero de

Lima Metropolitana.

k. Conocer la relacion entre el factor condiciones laborales del clima laboral y
la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro naviero

de Lima Metropolitana.

1.3. Importancia y justificacion del estudio

En los dltimos afios en que la globalizacion se encuentra en su maxima expresion, han
ido surgiendo cambios, los valores han ido evolucionando, trayendo como consecuencia

la escasez de recursos humanos comprometidos con la organizacion. Por esto se cree que

20



es importante estudiar y evaluar las variables que estan relacionadas con el rendimiento en
las organizaciones Yy de esta manera identificar las posibles medidas de cambio, logrando

un bienestar para la persona y por ende para la organizacion.

Realizar una investigacion sobre el clima laboral y la satisfaccion laboral como variables
que se relacionan no es nada nuevo, sin embargo, varios estudios afirman que de estas

variables depende el éxito de una organizacion.

En el Peru, este tema es totalmente revolucionario; hoy en dia no hay empresa que no
cuente con un departamento de Recursos Humanos, que se encargue de velar por las
necesidades del trabajador. Es importante tomar en cuenta que la persona tenga una
percepcion positiva dentro de su centro de trabajo ya que este repercutird directamente en

su desenvolvimiento, por ende en la productividad de la misma.

El clima laboral influye notablemente en la eficiencia y productividad de una
organizacion. Muchas empresas dejan de ser productivas ya que no se fomenta un buen
ambiente de trabajo, por lo que es importante reconocer y reforzar los factores que
intervienen; siendo este un punto clave para un mejor reconocimiento y posicionamiento

de las propias organizaciones.

Una de las variables que interacciona de manera directa con el clima laboral es la
satisfaccion laboral ya que ambas se encuentran en una misma dimension. Rodriguez
(1999) dice que el clima organizacional se refiere a las percepciones colectivas, que

comparten los miembros de una organizacion respecto al trabajo, mientras que Alfaro,
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1.4.

Leyton, Meza y Saenz (2012) dicen que la satisfaccion hace referencia a la actitud que el

individuo tiene hacia el trabajo.

La investigacion permitio identificar cuales fueron los factores que intervienen para

conocer un adecuado clima y satisfaccion laboral dentro de este rubro laboral.

Limitaciones del estudio

Debido a que se utilizO un muestreo no probabilistico de tipo intencional, la

generalizacion de los resultados quedo restringida a la empresa de rubro naviero de donde

se extrajo la muestra. Esta es pues una limitacion de caracter metodoldgica.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO/CONCEPTUAL

2.1. Investigaciones relacionadas con el tema

2.1.1.

Internacionales

Arias (2004) realiz6 un estudio en base a los factores del clima organizacional
influyentes en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la Unidad de
ciudadanos intensivos neonatales del Hospital del Nifio, Costa Rica. La muestra
estuvo conformada por 36 personas, para recoger los datos se realizo a través de
cuestionarios, entrevistas estructurada, lista de cotejo y triangulacién; analizandose
por medio de Excel. Las resultados fueron los siguientes: La comunicacion se
defini6 como satisfactoria, el liderazgo se calific6 como satisfactorio, la
motivacién de describié como fuente de satisfaccion y de realizacion y la

reciprocidad se determind como satisfactoria. Se llegé a la conclusion que el clima
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organizacional en UNCIN es definido como positivo, porque existen

oportunidades de mejora.

Chaparro (2006) realiz6 un estudio en base a la descripcion y comparacion de los
factores motivacionales y el clima organizacional en empleados de una empresa
publica y privada del sector de telecomunicaciones en Bogota. La muestra estuvo
conformada por 60 trabajadores de los cuales 30 pertenecen a la empresa publica y
30 a la empresa privada. Los instrumentos psicoldgicos utilizados fueron los
siguientes: El Cuestionario de Motivacion para el trabajo (CMT) desarrollado por
Toro en el afio de 1995 y el Cuestionario de Clima Organizacional Tecla, validado
por Guzman en el afio 1974. Se llegé a la conclusion de que no existen diferencias
significativas en cuanto al clima y la motivacién laboral entre los empleados de
una empresa publica y una privada en el sector de las telecomunicaciones, contra
la creencia popular de la existencia de un compromiso relativamente bajo en las
empresas del estado. Las diferencias se podian generar en cuanto a lo cultural,

legal y juridico.

Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) realizaron una investigacion con el fin de
elaborar y validar los instrumentos para medir el clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de instituciones del sector estatal en la cuidad
de Chile. La muestra estuvo conformada por 547 trabajadores pertenecientes a 44
grupos de trabajo y de seis empresas. Para evaluar el clima organizacional se
aplico la Escala de Clima Organizacional de Koys y Decottis (1991) y para la

satisfaccion laboral se desarroll6 un instrumento tomando en cuenta los
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Cuestionarios de S21/26 (1990) y el S4/82(1986) de Melia y Peird, de 39 items. El
estudio demostro la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral en
cuanto a las dimensiones: (a) Con el trabajo en general, (b) con la forma en que
realiza su trabajo, y (c) con la relacion subordinado-supervisor. No se demostro
alguna relacion del clima organizacional con la dimensién de la satisfaccion

laboral vinculada con el ambiente fisico del trabajo.

Ortiz y Cruz (2008) realizaron una investigacion en la cual utilizaron la variable
clima laboral para explicar la satisfaccion laboral en una empresa comercializadora
sucursal Mega Jiutepec en Meéxico. La muestra estuvo conformada por 30
trabajadores de los cuales 14 son de sexo femenino y 16 de sexo masculino.
Utilizaron una encuesta compuesta por 47 items que miden factores como:
Sentirse parte de la empresa, la relacion entre trabajador y jefe, conocimiento del
area de trabajo , satisfaccion con el area de trabajo, satisfaccion con el trabajo que
desempefia, trabajo en equipo, si cuenta con la informacion necesaria sobre su area
de trabajo, etc. Los resultados descriptivos obtenidos indicaron la existencia de un
clima laboral favorable y una satisfaccion Optima dentro de la empresa

comercializadora de México.

Cortés (2009) realizd una investigacion sobre el Diagnostico del clima laboral en
el Hospital Dr. Luis F. Nachon de Veracruz, México. Diagnostico las dimensiones
del clima laboral y determino el nivel de motivacion, participacion y liderazgo. La
poblacion estuvo conformada por 727 participantes a quienes se les aplico el

instrumento que elaboré la OPS en su Programa Regional de Desarrollo de
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Servicios de Salud, compuesto por 80 afirmaciones. Los resultados obtenidos
indicaron que las autoridades no contribuyeron en realizacion personal y
profesional, asi como no existio retribucion por parte de las autoridades a sus
actividades laborales, siendo el liderazgo el de mejor calificacion. En general, la
muestra manifestd una percepcion no satisfactoria con respecto al clima laboral en

todas sus dimensiones.

Chiang, Méndez y Sanchez (2010) realizaron una investigacion cuyo objetivo fue
estudiar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio a fin de que se
puedan realizar mejoras en empresas del mismo rubro en el pais de Chile. La
muestra estuvo conformada por trabajadores de seis unidades del departamento de
Electro-Hogar, de los cuales el total fue de 53 trabajadores. Para el analisis de la
satisfaccion laboral se utilizd el Cuestionario de Satisfaccion aboral de Chiang
(2008) de 41 items. Los resultados del estudio arrojaron que los empleados que
participaron se encontraban en un rango de desempefio de regular a bueno,
mientras que en lo relacionado con la satisfaccion laboral mostraron un alto nivel,
al sentirse satisfechos con los diferentes aspectos de su trabajo en las seis escalas
evaluadas. En el grupo de empleados se encontr6 que las correlaciones entre
ambas variables mostraron que a medida que la orientacién al logro aumenta, su
satisfaccion con la oportunidad de desarrollo disminuye, ya que por su poca
educacion no pueden acceder a puestos superiores. Por su parte, en el grupo de
funcionarios se encontr6 que a medida que aumenta su satisfaccion con el
reconocimiento por rendimiento, su orientacion al logro disminuye, porque les

basta con cumplir los objetivos propuestos por su jefe. Tambien se encontro que a
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medida que la satisfaccion con la forma de reconocimiento aumenta, la orientacion

al cliente disminuye.

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) realizaron un estudio con respecto al
clima organizacional y la satisfaccion laboral en relacion al desempefio laboral en
Santiago de Chile, Chile. Se aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de
Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969) a un total de
96 trabajadores de un organismo publico de la Region del Maule. Los
cuestionarios fueron contestados de forma individual y en un solo momento. Esta
aplicacion fue realizada justo al proceso de evaluacion de desempefio anual,
aplicandose un cuestionario elaborado por la institucion. Los resultados fueron: se
evidenci6 una relacidn significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio,
asimismo el desempefio es predicho de mejor forma por las variables en conjunto.
A su vez, considerando las dimensiones del desempefio, sélo el clima predice
significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones personales,

mientras que la satisfaccion solo predice el rendimiento y la productividad.

Chiang y Ojeda (2013) realizaron un estudio sobre la relacion entre la satisfaccion
y el desempefio de los trabajadores de las ferias libres en una poblacion total de
264 trabajadores de las ferias en el pais de Chile. Se aplicé un instrumento de 54
items. Los resultados mostraron que las dimensiones de satisfaccion con el trabajo
en general, satisfaccion en la relacion con el jefe y satisfaccion con el
reconocimiento tienen una relacion estadisticamente significativa con la

productividad: ventas diarias/horas diarias de trabajo. Otra dimension relevante
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dentro del estudio fue la satisfaccion con el ambiente fisico, que tiene una relacién
estadisticamente significativa con el salario diario y mensual, lo que incide
significativamente con las horas de trabajo que dedican los feriantes a sus tareas y

con el salario que estos perciben.

Sandoval, Magafia y Surdez (2013) realizaron un estudio cuyo objetivo fue
determinar la percepcion del clima organizacional en el personal docente
investigador perteneciente a los cuerpos académicos. El estudio se realizo en la
Universidad Juarez Auténoma de Tabasco, México. Se realizd una adaptacion
propia del cuestionario de Chiang, et al. (2007) disefiado para instituciones de
educacion superior. Los resultados indicaron que el 24% de la poblacion percibia
un clima organizacional altamente favorable y el 27%no favorable. Se concluy6 de
manera general que las dimensiones que reportaron los valores mas bajos fueron la
de interés por la investigacion y el estudio y la presidn laboral sin embargo, la

percepcion del clima organizacional no fue igual en todas las divisiones.

Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015) analizaron la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores del Hospital del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas. El objetivo principal fue dar
mayor validez a los resultados descriptivos que se han encontrado en estudios
similares en otros paises y proponer un modelo generalizable hacia otro tipo de
organizaciones, que sirva de base para la implementacion de estrategias enfocadas
en una mayor gestion del talento humano. La poblacion estuvo conformada por

193 personas entre ellos : Personal médico, paramedico y administrativo del
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2.1.2.

hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas. Los
instrumentos de medicidn utilizados para ambos constructos fueron los propuestos
por Chiang, Salazar y Nufiez (2007). Los resultados indicaron que existe una
correlacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral; es decir, que si el nivel percibido del clima organizacional es
alto, la actitud de la satisfaccion laboral también se manifiesta en estas

proporciones en cada una de sus dimensiones.

Nacionales

Guerrero (2005) realizd un estudio de la satisfaccion laboral cuyo objetivo fue
identificar las diferencias de satisfaccion laboral teniendo en cuenta la variable
sexo, grado de instruccién y tiempo de servicio. La poblacion estuvo conformada
por 406 trabajadores. La muestra para la aplicacion del estudio fue de 239
trabajadores que cubrian las variables a estudiar. En este estudio se empleo la
version experimental de la escala SL-SPC. Los factores considerados eran
condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y
relacién con la autoridad. El estudio concluy6 que no existen diferencias entre los
puntajes alcanzados de satisfaccion laboral respecto al sexo. Existe relacion entre
la satisfaccion laboral y el nivel de instruccion, también entre la satisfaccion
laboral y el tiempo de servicio. Ademas, se concluyod que tanto para grado de
instruccion, sexo y tiempo de servicio, existen diferencias en los factores
condiciones fisicas y materiales, desarrollo personal, desempefio de tareas y

relacion con la autoridad.
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Palma (2007) realizé un estudio sobre motivacion y clima laboral en personal de
entidades universitarias de la ciudad de Lima, Peru. La muestra estuvo conformada
por 473 trabajadores de instituciones universitarias. Los instrumentos aplicados
fueron dos escalas de motivacion y clima laboral bajo el enfoque de MacClelland
y Litwing. Los resultados evidenciaron niveles medios de motivacion y clima
laboral y también diferencias en cuanto a la motivacion organizacional a favor de
los profesores y de trabajadores con mas de cinco afios de servicios; sin embargo
en relaciéon al clima laboral no se detectaron diferencias en ninguna de las
variables de estudio. Se recomendd la necesidad de un adecuado manejo en la
toma de decisiones y en los sistemas de comunicacion para optimizar el

rendimiento organizacional.

Monteza (2012) realizd una investigacion sobre la influencia del clima laboral en
la satisfaccion laboral de las enfermeras del centro quirargico del Hospital
ESSALUD en Chiclayo, Perd. La muestra estuvo conformada por 46 enfermeras y
se utilizo la Escala de Clima Laboral CL —SPC (2004) y la Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC (2005). Los resultados indicaron que el 42% de las enfermeras
consideran que existe un clima medianamente favorable y una satisfaccion en 35%
que califica como medianamente satisfecho. Se concluyé que el clima laboral

influye en la satisfaccion de las enfermeras de centro quirudrgico.

Alfaro, Leyton, Meza y Séaenz (2013) realizaron un estudio en base a la medicion

de la satisfaccion en el trabajo y el analisis de su relacion a las variables
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ocupacionales: Condicion laboral, género y tiempo de servicio en tres municipales
distritales de Lima y Callao, asi como la comparacion del nivel de satisfaccion
general. Tomaron en cuenta una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores en cada
uno de los tres municipios. Para medir la satisfaccion en el trabajo se utilizo la
Eescala de Opiniones SL-SPC (Palma, 2005). Los resultados demostraron que no
existen diferencias significativas en el nivel de la satisfaccion laboral en los
trabajadores de cada uno de los tres municipios, y que podia ser considerada como
promedio; por otra parte, se encontraron diferencias significativas en las
condiciones de trabajo en lo que respecta al nivel de satisfaccion con cada uno de

sus factores.

Céspedes (2013) estudio la relacion entre la percepcion del clima organizacional
con la satisfaccion laboral en colaboradores de la Sede Administrativa de la Red
de Salud SJL del MINSA con sede en Lima. La muestra estuvo conformada por
100 persona de ambos sexos, que tenian como minimo tres meses de antigiiedad
laborando en la institucion. Los datos se recogieron mediante la técnica de
encuesta y se utilizaron los siguientes instrumentos: El Cuestionario de Clima
Organizacional de Litwin y Stringer y el Cuestionario basado en la teoria de
F.Herzberg elaborado por Cook y Wall. El andlisis de resultados indic6 que existe
una correlacion significativa entre la satisfaccion laboral con cada una de las
dimensiones y con el total del clima organizacional. No se encontré una
correlacion significativa entre la dimension estructura con la satisfaccion laboral,
lo cual indica que ambas variables son independientes. Por el contrario, las

dimensiones de cooperacion 'y recompensa Se correlacionan muy
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significativamente. En general, se concluyd que existe tendencia positiva en la

percepcion del clima organizacional.

Castillo (2014) realizo una investigacion acerca de la relacion entre tres variables
psicoldgicas: Clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral.
El estudio se realizd con una muestra de trabajadores pertenecientes a diferentes
niveles jerarquicos de una empresa del sector privado que fue seleccionada para
participar en la encuesta nacional de clima laboral denominada Great Place To
Work. Se utilizo la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999), la Escala de
Motivacién Laboral de Gagne, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010) y la
Escala de Satisfaccién Laboral de Price, la cual fue adaptada al contexto peruano
por Alarcon (2010). Los resultados mostraron una correlacion significativa y
positiva entre las variables clima organizacional, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral. También se encontr6 en los diferentes grupos jerarquicos,
diferencias estadisticamente significativas entre las variables estudiadas. Los
trabajadores que ocupaban posiciones mas elevadas dentro de la organizacion,
percibieron el clima organizacional de manera mas favorable. Asimismo,

reportaron niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral.

Atalaya (2014) estudio la relacion existente entre las variables clima laboral y el
sindrome de burnout en los trabajadores de una empresa agente de aduanas. La
muestra estuvo conformada por 110 participantes de ambos géneros, y de
diferentes grupos ocupacionales. Los instrumentos psicolégicos utilizados en la

medicion de las variables fueron: La Escala de Clima Laboral de Sonia Palmay el
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Inventario Burnout de Maslach y Jackson. Los resultados encontrados demostraron
la existencia de una relacion estadisticamente significativa, negativa y media con
la dimension cansancio emocional del sindrome de burnout; ademas se encontrd
una relacion significativa, negativa y moderada con la dimensién
despersonalizacion del sindrome de burnout y finalmente se observé que se
asociaba de manera significativa moderada y positiva con la dimension realizacion

personal del sindrome de burnout.

Arias y Arias (2014) estudiaron la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Se utiliz6 una muestra de 45 trabajadores de una pequefia
empresa privada y aplicaron el Perfil Organizacional de Likert y la Escala de
Satisfaccion en el Trabajo de Warr, Cook y Wall. Los resultados indicaron que
existen relaciones moderadas no significativas entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Ademas, existian relaciones mas fuertes y significativas entre
las dimensiones de flexibilidad y de reconocimiento; y la satisfaccion laboral. Por
otro lado, se encontr6 también relaciones significativas en varones y mujeres, entre
el grado de instruccion y el area de trabajo del personal de la organizacion. Por
ultimo, el clima organizacional se relacionaba con la satisfaccién laboral de

manera moderada.

Gutiérrez (2014) realiz0 un estudio en base a la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral segun grupos ocupacionales en el personal
militar y civil del Circulo Militar del Peri- Sede Salaverry. La poblacion estuvo

conformada por 300 personas , entre ellos personal civil y militar de sexo
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femenino y masculino comprendida entre las edades de 23 a 65 afios de edad,
distribuidos en tres grupos ocupacionales: Personal de jefaturas, del area
administrativa y del area operativa. Se utilizo la técnica de encuesta y dos
cuestionarios como instrumentos: ElI Cuestionario de Percepcion del Clima
Organizacional de Litwin y Stringer y la Escala General de Satisfaccion (Overall
Job Satisfaction) de War, Cook y Wall. Se lleg6 a la conclusion de que existe
relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral y que existen
diferencias entre los componentes del clima organizacional y los componentes de
la satisfaccion segun grupos ocupacionales en el personal militar y civil del

Circulo Militar del Per-Sede Salaverry.

2.2. Bases teorico-cientificas del estudio
2.2.1. Clima laboral
2.2.1.1. Definiciones
A lo largo de los afios, la definicibn de clima laboral ha ido
evolucionando y diferentes autores e investigadores se han centrado en el

tema. Algunas definiciones son las siguientes:

Brunet, citado por Ramos (2012), define el clima organizacional como el
conjunto de caracteristicas que son percibidas de una institucion y las
areas que la conforman. Estas areas son consideradas segun la forma en

que la empresa y las mismas se desenvuelven con sus colaboradores.
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Por su parte, Chiavenato, citado por Ramos (2012), considera el clima
organizacional como el medio interno y el ambiente de una institucion.
Diferentes aspectos como la tecnologia, normas, el estilo de liderazgo,
etc., los cuales influyen en el comportamiento de los colaboradores,

desempefio laboral y productividad de la empresa.

Cornell, citado por Chaparro (2006) define el clima organizacional como
la percepcion que se hacen los trabajadores dentro de una organizacion
acerca del rol que desemperfian o de la relacion con los integrantes de la
organizacion, etc. Es decir, en base a las percepciones de los individuos
se define el clima organizacional y en base a esas percepciones se puede

determinar las caracteristicas del mismo.

Por otro lado, Argyris, citado por Chaparro (2006) refiere que lo
primordial dentro de una organizacion para poder definir el clima
organizacional sera la buena relacion entre los colaboradores, en otras
palabras que exista un grado alto de confianza, veracidad y honestidad en

conjunto.

Forehand y Gilmer, citados por Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008),
sostienen que el clima laboral es multidimensional formado por ciertas
caracteristicas que describen a la empresa haciendo que sea diferente al
resto y duradera en el tiempo. Por lo cual, cada empresa manifestara un

clima laboral propio y distinguido del resto de organizaciones.
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Para McClelland y Atkinson, citados por Chiang, Salazar y Nufiez (2007),
indican que el clima laboral es la incidencia de las motivaciones sociales
como la motivacién de logro, de poder y de pertenencia en el desarrollo

individual.

Asimismo, Tagiuri y Laitwin, citados por Chiang, et al. (2007) definen el
clima organizacional de acuerdo al ambiente interno que se forma a lo
largo del tiempo a causa de la conducta de los colaboradores que

conforman la empresa.

El clima laboral es para Campbell, citado por Navarro (2012) un conjunto
de atributos muy propios dentro de una organizacién, el cual se aprecia en

la interaccién de sus miembros con el ambiente.

Alvares, citado por Navarro (2012) concluye que el clima organizacional
refiere principalmente a las actitudes, valores, normas y sentimientos que
los sujetos perciben y que conciernen a la institucion donde pertenecen.
Se basa también en los objetivos del individuo, los incentivos que
proveen la empresa y la interaccion entre los colaboradores. Asimismo,
las caracteristicas que describen a una organizacion seran diferentes que
otras y a su vez éstas van a influir en el comportamiento de los individuos

involucrados en esa organizacion.
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Para Gomez (2004) es la expresion personal de la percepcion en los
individuos que se forma en el area de trabajo donde pertenecen y que

incide en el desempefio de la organizacion.

Segun Palma (2004) es entendido como la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, lo cual va permitir evaluar el sistema
de trabajo que orientard a tomar acciones preventivas y correctivas
necesarias para mejorar, optimizar y fortalecer el funcionamiento y

resultados dentro de las organizaciones.

En resumen, el clima laboral es la percepcion que tienen los
colaboradores sobre diferentes aspectos relacionados al ambiente de
trabajo que se vive dentro de la organizacion. El clima se ve influido por
un conjunto de variables, las cuales interactian entre si de diversa manera
segun las circunstancias y los individuos. Asimismo, la apreciacion que
los colaboradores hacen se puede relacionar por cuestiones internas y
externas de cada uno. Por lo tanto, los aspectos psiquicos, animicos,
familiares, sociales, de educacién y econémicos que rodean la vida de
cada individuo, intervienen en la consideracion del clima laboral y su

organizacion.

37



2.2.1.2.Teorias sobre el clima organizacional

Teoria sobre el Clima Organizacional de McGregor.

Douglas McGregor, citado en Ramos (2012), es el creador de la
“Teoria X y “Teoria Y”, las cuales son dos teorias opuestas. En la
primera teoria, los gerentes o jefaturas consideran que los
colaboradores actian en base a amenazas, mientras que en la segunda
teoria, las jefaturas consideran importante a su grupo humano pues
éstos se caracterizan por el empefio que demuestran al realizar sus

funciones y las ganas de trabajar.

McGregor luego de observar la forma en que las jefaturas tratan a sus
colaboradores, lleg6 a la conclusién que la opinién manifestada por la
cima sobre sus empleados conllevara a tomar en cuenta un conjunto
de premisas que serviran para moldear su comportamiento hacia sus

subordinados.

A raiz de lo descrito anteriormente, la Teoria X postula cuatro

aspectos importantes:

1. Las personas sienten una repugnancia interna hacia el trabajo y lo
van a evitar cada vez que puedan.

2. Debido a que no les gusta el trabajo, los colaboradores seran
obligadas constantemente y muchas veces a la fuerza a cumplir

sus funciones y los objetivos de la organizacion. Si es un caso
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extremo, estas personas seran amenazadas con castigos para que
puedan desarrollar sus actividades con esfuerzo y dedicacion.

3. Los colaboradores van evitar las responsabilidades y
continuamente pedirdn instrucciones formales para realizar sus
funciones.

4. Los colaboradores no consideran importante el trabajo que
realizan por lo cual siempre van a considerar sus necesidades
como primordiales a pesar que se encuentren en una organizacion
donde se debe de cumplir politicas y normas. Por lo cual,

demostraran poca ambicion durante su periodo de trabajo.

Por el contrario, la Teoria Y se basa en otros aspectos importantes:

1. Los colaboradores consideran el trabajo como una actividad
cotidiana asi como descansar o jugar.

2. Las personas que conforman la organizacién se encuentran
comprometidos con la misma, por tal motivo ellos mismos se
dirigen, cumplen sus propios objetivos y también los de la
organizacion.

3. El colaborador estd dispuesto a aceptar y aun a solicitar
responsabilidades.

4. No solo los puestos administrativos se encargan de tomar las
decisiones, sino también los colaboradores pueden ser participes

generando ideas innovadoras.
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McGregor considera que las premisas de la “Teoria Y tienen mayor
relevancia que la Teoria X. Por tal, propuso algunas recomendaciones
como la toma participativa de decisiones, crear puestos de trabajo con
un alto nivel de responsabilidad, asi como también la buena
comunicacion y relacion entre los integrantes de la institucion. En
lineas generales, generar medios para aumentar la motivacién laboral

de los empleados.

Es importante tomar en cuenta que cada aspecto de la Teoria X 0
Teoria Y seran las apropiadas dependiendo de la situacion,
considerando que lo primordial de la motivacion es realizar el trabajo
méas dinamico, innovador, completo de nuevas ideas con el fin de

evitar lo monotono a quien ejerce el trabajo.

Teoria sobre el Clima Laboral de Rensis Likert

La teoria de Clima Laboral de Likert, citado por Pelaes (2010) o mas
conocida como teoria de los sistemas de la organizacién, es
considerada una de las teorias mas completas que permite visualizar la
importancia y eficacia del clima dentro de una organizacion. Likert,
citado por Ramos (2012) indica que la conducta a manifestar de los
colaboradores es causado por el comportamiento administrativo y por
las condiciones organizacionales que éstos perciben. Por tal, si la
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realidad influye sobre la percepcion, ésta sera la que determine el tipo
de conducta que un individuo adoptara dentro de una organizacion.
Para Likert, existen cuatro factores determinantes sobre la percepcién
individual del clima:

a. Las variables ligadas al contexto, a la tecnologia y a la estructura

de la organizacion.

b. El salario y la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro
de la organizacion.
c. Las caracteristicas del individuo tales como la personalidad, el

nivel de satisfaccion y las actitudes.

d. La percepciébn que tiene cada colaborador dentro de la
organizacion: Subordinados, colegas y los superiores dentro de la

organizacion.

De forma concreta, Likert, citado por Pelaes (2010), propone tres
tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion influyentes en la percepcion individual del clima. Las
variables causales se van a centrar en el crecimiento y resultados
obtenidos de una organizacion, también suelen llamarse variables
independientes. Por ejemplo, la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencias, actitudes y reglas. Las
variables intermedias, reflejan la valorizacion interna de una
organizacion orientadas a medir aspectos como el rendimiento,
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motivacion, comunicacién y tomas de decisiones. Por ultimo, las
variables finales que van a manifestar el impacto de las variables
independientes e intermedias, manifestando la productividad,

ganancia o por el contrario perdida y gastos de la empresa.

La interaccion de estas variables determina dos tipos de clima
organizacional que a la vez se subdividen, los cuales son: Clima de

tipo autoritario y clima de tipo participativo.

Clima de tipo autoritario

Sistema I: Autoritarismo explotador.

Las gerencias y las jefaturas, no demuestran confianza en sus
empleados. Las decisiones y objetivos planteados se realizan entre
colaboradores de mandos altos. Los empleados se desenvuelven
dentro de una atmosfera de miedo y castigo pues surgen amenazas y a

VeCes recompensas.

Sistema Il: Autoritarismo paternalista

Se manifiesta confianza pero no en sus totalidad con los empleados de
la organizacion. Las recompensas Y castigos se utilizan para motivar a
los colaboradores. La mayoria de las decisiones son tomadas por la

cima, sin embargo sélo algunas pueden ser tomadas por los

42



empleados, dando la impresion de que el ambiente de trabajo es

estructurado y estable.

Clima de tipo participativo

Sistema Il1: Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. Las politicas y decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles interiores. La
comunicacion es de tipo descendente, existe interaccion entre
superiores y subordinados muchas veces con un alto grado de
confianza. Presenta un ambiente dindmico en el cual los

colaboradores tienen un objetivo en coman.

Sistema IV- Participativo en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados, la toma de
decisiones esta diseminada por toda la organizacion, y muy bien
integrada en cada uno de los niveles. Todos los empleados y todo el
personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los
objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planificacion estratégica.
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Teoria del Clima Organizacional de Liwin y Stringer

Liwin y Stringer, citados por Atalaya (2014) toman en consideracion
dos puntos importantes: La motivacién y el clima laboral, con el fin
de explicar aspectos relevantes del comportamiento de los empleados
que pertenecen a una institucion. El objetivo de esta teoria es describir
los determinantes situacionales y ambientales que tienen mayor
incidencia sobre la conducta y percepcién de la persona en su centro

de trabajo.

Por este motivo, ésta relacion se considera fundamental entre el estilo
de liderazgo y el clima organizacional con el objetivo de analizar los
efectos del clima sobre la motivacion individual y asimismo
determinar los efectos del clima organizacional sobre la satisfaccion

personal y el desempefio organizacional.

Un elemento importante que podria variar el tipo de clima
organizacional es el liderazgo del directivo, pues podria interferir de
manera negativa a la motivacion, el desempefio y la satisfaccion en el
trabajo. A su vez, podria generar cambios en los rasgos de

personalidad aparentemente estables.

Los factores que intervienen en el clima organizacional son los

siguientes:
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a. Factores que influyen en la motivacion y comportamiento de los
empleados de la organizacion, asi como también la productividad
organizacional también conocidas como aspectos formales de la
organizacion. Por ejemplo: Estructura y politicas de la empresa,

practicas gerenciales, comunicacion interna y liderazgo.

b. Factores que miden los niveles de motivacion y produccién
organizacional conocidos como factores gerenciales. Por ejemplo:
El nivel de exigencia que implica el trabajo en general, el
desempefio, riesgo y responsabilidad del colaborador, recompensas

por el cumplimiento de sus funciones y metas.

c. Factores relacionados con la calidad de las relaciones
interpersonales. Por ejemplo: La identificacion, el compromisoy la

lealtad con la empresa, amistad entre los colaboradores entre otros.

Litwing y Stinger, citados por Palma (2004) consideran nueve

dimensiones del clima laboral, las cuales son descritas a continuacion:

1. Estructura: Se refiere a la percepcion que los miembros de una
entidad manifiestan acerca del ndmero de normativas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que sucintan durante

su periodo de trabajo.

45



Responsabilidad: Se basa en el compromiso de cada integrante
con la empresa. Por ejemplo, sobre la autonomia que manifiestan
los colaboradores en la toma de decisiones, sobre el cumplimiento
en la realizacion de sus funciones, el compromiso que muestran

los supervisores con sus colaboradores, etc.

Recompensa: Es la percepcion de cada colaborador sobre la
adecuacion del beneficio o recompensa recibida por cada funcion

bien realizada.

Desafio: Referido a el grado de competencia que manifiesta cada
colaborador con el fin de lograr objetivos o retos que impone su

centro de trabajo en base a las funciones asignadas.

Relaciones: Se basa en la percepcién de cada colaborador
relacionado a la buena comunicacion y relaciones interpersonales
entre sus pares, supervisores y jefaturas, asi como también percibir
una ambiente de trabajo calido y grato que motive a los
colaboradores a desarrollarse de acuerdo a lo esperado por la

empresa.

Cooperacion: Referido al espiritu de equipo que describe a la

empresa, el cual es un factor esencial para generar un buen trabajo
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en equipo y mantener un buena comunicacion tanto con sus

comparieros de area y jefaturas.

Estandares: Referido a la percepcion que manifiestan los
integrantes de la empresa sobre el grado de importancia que pone

la misma sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Hace referencia a las opiniones discrepantes que se
pueden dar por los integrantes de un grupo de trabajo, asi como

trabajar en la conciliacion y solucion de problemas.

Identidad: Referido al sentido de pertenencia del trabajador con su
centro de trabajo y al grado de compromiso al compartir los

objetivos personales con los de la empresa.

Dotti, citado por Atalaya (2014), concluye que ambos autores

demuestran un enfoque integrado del clima laboral pues consideran la

estructura de la organizacién como un punto relevante, tomando en

cuenta las areas que la conforman y que en un tiempo determinado

van a generar un ambiente laboral con ciertas caracteristicas o

condiciones que influiran en el comportamiento de cada colaborador y

gue a su vez van a repercutir en elementos organizativos tan

importantes como la productividad, la motivacion, satisfaccion en el

trabajo, etc.
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2.2.1.3. Factores del clima laboral

Palma (2004) define los factores del clima organizacional de la siguiente
manera:

La autorrealizacion, es la percepcion que tiene el colaborador sobre su
ambiente de trabajo, favoreciendo su desarrollo tanto personal como
profesional. Involucramiento laboral, que es la identificacion con los
valores organizacionales y el compromiso por parte de los trabajadores
para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion. La supervision, hace
referencia a la supervision hacia los trabajadores dentro de su actividad
laboral. La comunicacién, es la percepcion del grado de fluidez, claridad,
coherencia, y precision de la informacion perteneciente a la forma de
calidad. Y por dltimo, las condiciones laborales que es el reconocimiento
de que la organizacion provee todos los materiales para el cumplimiento de

tareas dentro de la organizacion

2.2.1.4. Caracteristicas del clima laboral
Chiavenato (2000) comenta que existen una serie de caracteristicas que

representan al clima laboral, las cuales se nombran a continuacion:

a. El clima de una organizacion posee cierta estabilidad a pesar de
experimentar algunos cambios que pueden ser regulables por las
situaciones que se presentan en el dia a dia; sin embargo, esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones importantes que pueden afectar

a la organizacion.
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b. El clima laboral tiene un fuerte impacto e influencia ya sea positiva o
negativamente sobre el comportamiento de los individuos que
conforma la organizacion. Por lo tanto, si se mantiene un clima
favorable, los trabajadores se desenvolveran de manera adecuada con

mayor eficiencia y &nimos por tener un buen desempefio.

c. El clima laboral interfiere en el grado de compromiso e identificacion
de los miembros de la organizacion con esta. Las organizaciones que
tengan un buen clima laboral, tendran como resultado colaboradores
satisfechos, contentos y por ende identificados con la organizacion. Por
otro lado, si presentan un clima laboral desfavorable, una de las
consecuencias sera que ocurra todo lo contrario, evidenciandose fuertes

problemas de responsabilidad y compromiso con la organizacion.

d. El clima laboral también puede verse influenciado por los propios
miembros de la organizacion en cuanto a la actitud y comportamiento de
los mismos. Un trabajador puede percibir el clima laboral como
favorable, por lo que su comportamiento estard orientado a seguir
promoviendo el mantenimiento del clima laboral; en caso contrario,
también pueden existir miembros que con su comportamiento negativo
contribuyen para que el clima sea desfavorable, trayendo como

consecuencia la insatisfaccion para los demas colaboradores.
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e. El clima laboral de una organizacion es afectado por las denominadas
variables de estructura, tales como las politicas, planes de gestion,

estilo de liderazgo y direccion, sistema de contratacion, etc.

2.2.1.5. Tipos de clima laboral
Segun Rousseau, citado por Chiang, Martin y Mufioz (2010), existen

cuatro tipos de clima aplicables a las organizaciones:

1. Clima psicologico, este clima se compone principalmente de lo que
perciben los individuos sobre el entorno en que se desenvuelven,
afirman James y Sells, citado por Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez
(2008). No es necesario que estas percepciones coincidan con las que

manifiesten los otros individuos para que lleguen a ser significativas.

2. Segun Chiang, et al. (2010) el clima agregado lo definen como el
conjunto de percepciones de los individuos que pertenecen a una
misma unidad formal, por ejemplo una empresa. Estos climas se
forman cuando los individuos pertenecen a una unidad identificable

dentro de una organizacion, por ejemplo el area de gestion de talento.

3. El clima colectivo ha de generarse mediante un acuerdo entre los
colaboradores referente a sus propias apreciaciones en su lugar de
trabajo. Lo cual se manifiesta al identificar grupos de colaboradores

gue tengan percepciones parecidas sobre el ambiente de trabajo.
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4. Segun Rousseau, citado por Chiang, et al. (2010), identifica al tipo de
clima organizacional como las descripciones individuales de un
contexto del cual conforma una persona. Esta dividido dos tipos de
esquemas diferentes: el primero, compuesto por las percepciones
individuales de la misma experiencia organizacional y el segundo, que
corresponde a la organizacion real en si, que no es un fendmeno

psicoldgico.

Segun Likert, citado por Chiang, et al. (2008) existen los siguientes tipos

de clima organizacional;

a. Tipo de clima autoritario, el cual se divide en autoritario-explotador y
autoritario-paternalista. El primero se produce cuando las personas de
altos mandos no confian en sus empleados. La mayor parte de las
decisiones son tomadas por jefaturas. Por esta razon, los empleados
solo perciben y trabajan bajo 6rdenes sin poder expresar sus opiniones
pues se encuentran bajo una atmosfera de temor. En cuanto al
segundo, el ambiente en sus empleados es de temor generando una
comunicacion en forma de instrucciones. Existe cierta confianza entre
la gerencia y los empleados. Aungue las decisiones son tomadas por
los mandos altos suelen considerar a los empleados en las decisiones a
tomar. Los castigos y las recompensas son los métodos usados para

motivar a los empleados.
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b. Tipo de clima participativo, se encuentra que el clima participativo-
consultivo y participativo en grupo. En la primera clasificacion, la
direccion tiene confianza en sus empleados. Las decisiones se toman
en la cima pero el resto de empleados también puede hacerlo. Se
utilizan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las
necesidades de prestigio y de estima, ademas existe la interaccion por
ambas partes. EI ambiente de trabajo es dindmico y la administracion
se basa en objetivos por alcanzar. En la segunda clasificacién existe
plena confianza entre los empleados y las gerencias. La cohesién
entre los empleados es importante y las decisiones se dan en toda la
organizacion. La comunicacion esta presente en todo momento, se
fomenta la participacion y la motivacion en el establecimiento de
objetivos. Existe también mejoramiento en los métodos de trabajo.
Los empleados y las gerencias forman un equipo para lograr los

objetivos por medio de la planeacidn estratégica.

2.2.1.6. Componentes y dimensiones del clima organizacional

a. Componentes del clima laboral

Segun Davila y Romero (2010), consideran que es importante tener
conocimiento sobre los componentes del clima laboral para poder
comprender el nivel de rendimiento y satisfaccion laboral que
manifiestan los colaboradores, pues éstas variables dependen del clima

existente en la empresa.

52



Por tal, es necesario conocer cada elemento que la conforma, asi como
también la interaccion de las mismas. Por lo cual, Brunet, citado por
Atalaya (2014), realiz6 un analisis entre la interaccion de los
componentes del clima, tomando en cuenta que ésta variable es el
producto de la interaccion entre el comportamiento de los
colaboradores, los componentes estructurales y los procesos
organizacionales, lo cual va a generar el rendimiento total de la

organizacion.

Para concluir, se podria decir que ciertos aspectos que manifestamos
como nuestras actitudes, percepciones, resistencia a la presion, entro
otros elementos de la personalidad, son la base sobre la cual los
colaboradores interpretan el clima laboral. Por otro lado, estas
condiciones seran influenciadas por los resultados generados dentro de
la organizacién. Por tal motivo, Brunet toma en consideraciéon lo
siguiente: Si un colaborador percibe un clima negativo, demostrara una
actitud negativa en sus trajo, y sera aln mas negativa su actitud si la

productividad es baja dentro de la organizacion.

. Dimensiones del clima laboral

Las dimensiones del clima laboral son consideradas como
caracteristicas que influyen en el comportamiento de los individuos y

que pueden ser medidas. Escat, citado por Atalaya (2014) considera
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cinco dimensiones en el momento de analizar el clima laboral, las
cuales son las siguientes: Flexibilidad, responsabilidad, recompensas,

claridad y espiritu de equipo.

Por otro lado, en la Escala de WES, Moos, Moos y Trickett, citado por
Atalaya (2014), plantean tres dimensiones fundamentales del clima

organizacional:

a. Relaciones: Se encuentran las sub escalas de implicacion, cohesion
y apoyo, las cuales evalian el interés y compromiso de los
colaboradores con su trabajo, asi como también, el apoyo que

pueda manifestarse entre todo el personal de la empresa.

b. La autorrealizacion u orientacion hacia los propios objetivos: Esta
conformada por las escalas de autonomia, organizacion y presion,
las cuales evaltan en qué medida se estimula a los colaboradores a
ser autosuficientes para poder tomar sus propias decisiones.
También se toma en cuenta a la importancia que aplica a la
planificacion, eficiencia y culminacion de las funciones y también
el grado sobre la presion en el trabajo que predominan en el

ambiente de trabajo.

c. Estabilidad o cambio: Constituida por las sub escalas de claridad,

control, innovaciéon y comodidad, las cuales evaluan el grado en
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que los colaboradores conocen lo que se espera acerca del
desarrollo de sus funciones y como se les explica las normas y
planes de trabajo. Asimismo, evallian también el grado en que la
cima utiliza las normas y la presion para controlar al personal, la
importancia que se le da a la variedad, al cambio y a las nuevas
propuestas y por ultimo el grado en gue el entorno fisico contribuye

a crear un ambiente de trato agradable.

2.2.1.7. Causasy consecuencias del clima laboral
Furnham (2001) menciona que los antecedentes del clima laboral pueden
especificarse, medirse y delinearse. Se han creado distintos modelos para
explicar los factores que interactGan entre si para producir el clima.

Existen varias formas de clasificar dichos elementos:

a. Fuerzas externas, por ejemplo: El aspecto remunerativo, las normas de
la empresa, la relacion entre los miembros del equipo, los materiales y
equipos necesarios para poder cumplir las funciones, etc.

b. Historia organizacional, por ejemplo: La cultura de la empresa, los
valores y modelos de comportamiento de la organizacion.

c. Administracion, por ejemplo: La estructura de la organizacion y

modelos de liderazgo.

Algunos investigadores reconocidos en el ambito de los recursos

humanos y la psicologia organizacional describen los efectos de éste
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factor. Gordon y Cummins, citado en Furnham (2001) sostienen que
varios estudios han demostrado que algunos aspectos del clima tienen
relacion con las utilidades de las empresas. Por lo cual, consideran 13 de

ellos:

1. La organizacion tiene objetivos claros.

2. La organizacion cuenta con planes definidos para lograr sus objetivos.
3. El sistema de planeacién es formal.

4. Laplaneacion es completa.

5. Se dispone de informacion para la toma de decisiones.

6. Se utiliza informacién para la tomar de decisiones.

\l

. Existe una adecuada comunicacién lateral.

o

. En término generales, las comunicaciones son buenas.
9. Las unidades entienden sus objetivos respectivos.

10. Existen medidas adecuadas del desempefio gerencial.

11. Los gerentes son perfectamente conscientes de los resultados que
se esperan de ellos.
12. Los beneficios son competitivos.

13. Los sueldos se relacion con el desempefio,

Estos autores concluyen que si la organizacion presenta estas
caracteristicas estructurales y climaticas, es probable que sean

productivas.
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Asimismo, Field y Abelson, citados en Furnham (2001) realizaron un
modelo que puede explicar las causas y consecuencias del clima laboral
en una organizacion. Ambos autores consideran 3 aspectos muy
importantes. Como primer punto, la multiplicidad de influencias de las
percepciones individuales del clima donde se toma en cuenta el
comportamiento que manifiestan las jefaturas o gerencias pues sus
conductas seran un modelo a seguir por los integrantes de la organizacion.
El segundo factor, conlleva al efecto moderador del grupo de trabajo, la
tarea y la personalidad de los empleados en las percepciones del clima.
Finalmente, las caracteristicas individuales modifican en una forma
similar las respuestas al clima percibido. Existen tres factores que son
influidas por el clima laboral: la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion laboral informal. Entre ellas, el clima y la satisfaccion laboral
son variables que han repercutido en las empresas dandole un mayor

valor a su grupo humano.

2.2.2 Satisfaccion laboral
2.2.2.1 Definicion
La satisfaccion laboral es un tema que cada dia se vuelve mas importante

en el area organizacional de toda empresa.

El interés por investigar y conocer mas acerca de esta variable se inicia
alrededor de los afios 70, uno de los primeros autores en tratar de definir la

satisfaccion laboral fue Thevenet, citado Arbaiza (2010), quien refiere que
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la motivacion dentro del trabajo se encuentra relacionada a una dinamica,

mientras que la satisfaccidn se encuentra mas orientada a un estado.

Palma (2005) sefiala que la satisfaccion laboral es la disposicion o actitud
relativamente estable desarrollada a partir de la experiencia obtenida en su
ambito laboral. Para Locke, citado por Alfaro (2012), es una actitud hacia
el trabajo, que esta definida como un estado de placer que experimenta la
persona al momento de evaluar su estadia en el trabajo asi como la
experiencia que puede obtener de este. Asimismo, Beer, citado en Chiang,
et al. (2010), dice que la satisfaccion es una condicion del trabajador hacia
aspectos especificos del trabajo como, la empresa, las responsabilidades
asignadas, los compafieros y los elementos psicoldgicos que se encuentran

dentro del &mbito laboral.

Por otro lado, se sabe que el concepto “Satisfaccion Laboral” ha sido
motivo de grandes debates dentro de la literatura organizacional.

De esta forma, Weiss y Cropanzano, citado por Paez (2010) propusieron
gue una de las causas de la satisfaccion no solo estd compuesta de un
componente cognitivo, pensamiento; sino también de un componente
afectivo, y que ambos son afectados por las influencias de la sociedad y la
personalidad. Desde este punto de vista, la satisfaccion es una

predisposicion que tiene la persona hacia su entorno de trabajo.
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Por lo tanto, las causas de la satisfaccion laboral se atribuyen mas a
aspectos socioculturales que son tomados en cuenta para ser posteriormente
evaluados en su ambito laboral. Estos podrian ser la infraestructura del
lugar o el espacio asignado para desempefiar sus funciones asi como las
situaciones que pueda experimentar en el mismo; se miden también los
aspectos intrinsecos (reconocimiento de logros, variedad de tareas a
realizar, etc.) y aspectos extrinsecos (remuneracion, promociones, bonos,
beneficios adicionales, etc.). Villagra, citado por Arbaiza (2010) quien
afirma la premisa anteriormente nombrada, comentando que existen ciertos
factores que pueden explicar la causa de la satisfaccion o insatisfaccion en

el trabajo, generalmente estos suelen ser externos a la persona.

Muchos autores han contribuido al estudio de la satisfaccion laboral y
muchos de ellos alegan que este factor esta intimamente relacionado con la
motivacién. Sin embargo, una persona gque se encuentra satisfecha con su
trabajo, no necesariamente se encuentra motivada, pero si, toda persona
gue se encuentra motivada, se encontrard satisfecha con su ambiente de

trabajo.

La satisfaccion laboral se encuentra relacionada con las actitudes que posee
el trabajador con respecto a su lugar de trabajo. Cabe resaltar que tanto la
satisfaccion laboral y las actitudes, predisponen a la persona a comportarse
de una determinada manera. Por lo tanto, la satisfaccion laboral podria

explicar de cierta forma el ausentismo, el abandono, la rotacion de
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personal, entre otros aspectos. Por ello, si los trabajadores de una
organizacion se encuentran satisfechos, las probabilidades que sucedan las
variables anteriormente descritas serdn de menor proporcion que si los

empleados se encontraran insatisfechos.

En resumen la satisfaccion laboral es la actitud que adopta el trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud se basa en creencias y valores que
desarrolla en su centro de labores. Asimismo, se llega a la conclusion que
para tener una adecuada calidad de vida laboral, el grado de satisfaccion,
bienestar fisico, psicoldgico y social que los colaboradores experimentan

en su labor diaria debe ser positivo.

2.2.2.2 Teorias sobre la satisfaccion laboral

Dentro de las teorias que ayudaran a explicar el motivo de la satisfaccion

laboral se encuentran:

a. Teoria de las necesidades de Maslow, citado por Celis y Garcia (2008),
comentan que esta teoria identificd las necesidades humanas bajo la
forma de una jerarquia y concluy6 que una vez que estas necesidades se
encuentran satisfechas, estas dejan de actuar como motivadores. Las
cinco necesidades identificadas  fueron: las fisiologicas, las de
seguridad, las sociales, las de estima y las de autorrealizacion. Segun
esta teoria, resultard més satisfactorio al empleado aquel puesto capaz

de cubrir con la mayor cantidad de necesidades.
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b. Teoria Existencia, Relacion y Satisfaccion. Aldelfer, citado por Celis y
Garcia (2008), modificé la teoria de Maslow, resumiendo a tres tipos de
necesidades: En el primer nivel, se encontraban las necesidades de la
existencia propia en si, esto hace valer a las variables de nutricion,
salud, etc., que incluyen las primeras dos escalas desarrolladas por
Maslow. En el segundo nivel, se encuentran las necesidades de relacion
como la relacion y contacto con otros, la unién afectiva, etc. Y por
ultimo, en el tercer nivel, se encuentran las necesidades de desarrollo y
expansion de las capacidades intelectuales, del potencial personal, las
virtudes y competencias, etc. A diferencia de las necesidades
consideradas por Maslow, esta teoria no sigue un patron rigido en

cuanto al cumplimiento.

c. Teoria de las necesidades de McClelland, citado por Celis y Garcia
(2008), quien sostuvo que los factores motivacionales son de tipo
cultural y grupal. La primera necesidad identificada fue la del logro,
como un factor importante que conducia el éxito en toda organizacion.
La necesidad de afiliacion, y la necesidad de poder. Esta teoria ha sido
de gran utilidad practica para las organizaciones ya que ha permitido
identificar diversos perfiles que poseen las personas dentro del &mbito
laboral, quienes segun sea la necesidad que buscan satisfacer, orientan y

motivan su conducta.
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d. La teoria de higiene-motivacional. Herzberg, citado por Hernandez,
Velasco y Jiménez (2000), dice que existen factores que estan
relacionados con la satisfacciéon laboral y la ausencia de otros con la
insatisfaccion laboral. Supone que el estado de satisfaccion es producto

de la correspondencia con su empleo y de las actitudes frente al mismo.

Los factores presentes que se podrian determinar cdmo fuentes
principales de la satisfaccion laboral son los factores motivacionales y
son intrinsecos al trabajo como por ejemplo el logro profesional,
reconocimientos, el tipo de trabajo, responsabilidad y la linea de carrera

0 avance.

Por otro lado, los factores ausentes que son fuente de insatisfaccion, se
denominan factores de higiene y son extrinsecos al trabajo; entre estos
se pueden nombrar a la politica y administracion de la empresa,
supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales, status o
cargo dentro de la empresa, condiciones en el ambito laboral y

seguridad o estabilidad en el trabajo.

e. Teoria del ajuste en el trabajo. Segun Dawes, citado por Alfaro, Leyton,
Meza y Séenz (2012). Esta teoria plantea que mientras que las
habilidades de una persona como la experiencia laboral, conocimientos,

actitudes y hasta el propio comportamiento se vean relacionadas con los

62



requerimientos de su lugar de trabajo, lo méas probable es que el
trabajador realice un buen trabajo y por ende se encontrara mas

satisfecho en el lugar donde se encuentra.

De la misma forma, cuando los valores que una persona necesita
satisfacer a través del trabajo como son el confort, altruismo, logro,
seguridad, status y autonomia se relacionan con los refuerzos que ofrece
la organizacién o viceversa, es mas probable que la persona perciba
satisfactoriamente al trabajo. El grado de satisfaccion e insatisfaccion
son considerados como grandes predictores para determinar que el
trabajador permanezca o no en su puesto de trabajo y no sélo eso, sino

que logre obtener éxito y se desempefie con mucha efectividad.

f. Teoria de la discrepancia: Locke, citado por Alfaro et al. (2012) dice que
la satisfaccion laboral es un estado emocional de placer que se obtiene
de la importancia que se le otorga a su lugar de trabajo como medio para
obtener valores laborales, mientras que la insatisfaccion laboral es el
estado emocional no placentero que resulta de la evaluacion del trabajo
frustrante 0 como un lugar de limitacion para conseguir los valores
laborales deseados. La satisfaccion e insatisfaccion laboral se valora
dependiendo de la evaluacion que hace el trabajador al contrastar sus

valores con los de la empresa.
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g. Teoria de la satisfaccion por facetas. Lawler, citado por Cavalcante
(2004) quien refiere que la satisfaccion laboral resulta del pensamiento
final del trabajador, es decir lo que cree que debe recibir y lo que recibe
realmente. La cantidad que deberia recibir viene de la percepcion las
contribuciones individuales para con la empresa, la percepcion y
resultados de los comparieros y las caracteristicas percibidas del trabajo.
Por otro lado, con respecto a la cantidad recibida con la percepcion de
los resultados de otros, los resultados recibidos por los individuos, se
comparan y puede ocurrir lo siguiente; que la cantidad recibida es igual
a la cantidad que se deberia recibir y por lo tanto existe satisfaccion; que
la cantidad recibida es menor a la cantidad que se deberia recibir,
entonces hay insatisfaccion; y que la cantidad recibida es mayor a la
cantidad que se deberia recibir y pueden aparecer sentimientos de

inequidad.

h. Teoria de los eventos situacionales: Esta teoria dice que la satisfaccion
laboral estd determinada por dos factores; las caracteristicas y los
eventos situacionales segin Quarstein, McAffe y Glassman, citados por
Navarro (2012). Donde los rasgos situacionales son ciertos aspectos
laborales que el trabajador evalla antes de acceder a un puesto
determinando. Dentro de estos factores se encuentran la politica de la
empresa, aspectos salariales, oportunidades de crecimiento, las

condiciones del lugar, entre otros. Es por esto que se dice que los

64



eventos situacionales hacen referencia a las facetas laborales que

ocurren una vez que el trabajador se encuentra en el puesto de trabajo.

i. Teoria de Lawler y Porter, citado por Arbaiza (2010), quienes plantean a
la satisfaccion laboral en funcion de las recompensas y el valor que
obtienen a través del trabajo. Segun esta teoria, debe diferenciarse entre
las recompensas extrinsecas e intrinsecas. Las recompensas intrinsecas
son aquellas que estan relacionadas a satisfacer las necesidades de
autorrealizacion 'y las recompensas extrinsecas, son las que se
encuentran relacionadas con la organizacion, como puede ser el status,
condiciones, ascensos, salarios, entre otros. Asimismo, segun los autores
este tipo de recompensas no estan directamente relacionadas con la
satisfaccion, sino que el trabajador realiza un analisis de la situacion,
evaluando lo que considera como justo. Por lo tanto, un trabajador
puede sentirse satisfecho si considera que la recompensa pequefia que
reciba es justa porque es lo que realmente merece. Por tal motivo,
Lawler y Porter afirman que el grado de la satisfaccién dependera del
nivel de rendimiento efectuado por el trabajador y no al revés. Por el
predominio de las recompensas, el rendimiento seria una variable

determinante de la satisfaccion laboral.
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2.2.2.3 Factores de la satisfaccion laboral

Es necesario recalcar que los factores que influyen en la satisfaccion
laboral no siempre son los mismos ni tienen la misma jerarquia de

importancia.

Para Pefia (1985) los 10 factores mas valorados por los empleados en orden
descendente fueron: Seguridad, promocion, retribucion, beneficios
marginales, informacion referente al éxito o fracaso, clase de trabajo,
vacaciones y dias festivos, estilo de supervision, reparto de beneficios y
condiciones de trabajo. Por lo cual es importante recalcar que estos factores

pueden ser variables en el tiempo y lugar.

Por otro lado, Stagner, citado por Pefia (1985) llevd a cabo otra
investigacion, obteniendo resultados muy similares. Donde los factores
mas relevantes fueron: Seguridad, salario, promocion, jefe, eleccion del
puesto de trabajo, reconocimiento de la labor ejercida, vacaciones, buenos

compafieros, préstamos y pensiones.

En la actualidad, se han definido factores que definen la satisfaccién
laboral, Palma, citada por De La Rosa (2012) clasifica 4 factores para la
evaluacion de satisfaccion laboral, la significacion de la tarea, que hace
referencia a la valorizacion de las responsabilidades asignadas,

relacionadas a que el trabajo individual logre un sentido de realizacion,
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esfuerzo y aporte. Las condiciones de trabajo, que estd dirigida a la
evaluacion realizada al lugar de trabajo, a la disponibilidad de elementos y
a las disposiciones normativas que regulan la actividad laboral. El
reconocimiento personal y/o social, que esta dirigido a la evaluacion que
realice el trabajador acerca del reconocimiento propio o de las demas
personas asociados al trabajo con respecto a los logros o el impacto de sus

resultados para con la empresa.

Por ultimo, los beneficios econdmicos, que esta intimamente relacionado
con los aspectos remunerativos o0 incentivos econémicos como producto

del esfuerzo a las responsabilidades asignadas.

2.2.2.4 Variables determinantes de la satisfaccion laboral
Para una mejor identificacion de los principales determinantes de la
satisfaccion laboral, se hace referencia a 2 categorias: las variables de

situacién y las variables individuales.

En cuanto a las variables de situacion, se puede encontrar:

a. Caracteristicas propias de la funcion, tal como sugiere Herzberg en su
teoria, realizar cambios en los niveles de funciones, orienta a minimizar
la monotonia de actividades y el desempefio de las funciones, por ende
también se producen cambios en el incremento o no de la satisfaccion

laboral. Asimismo, Hackman y Oldman , citado por Ray (2012),
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identificaron constructos centrales que se desarrollan dentro de las

caracteristicas intrinsecas del puesto de trabajo, las cuales son:

- Variedad de habilidades: Grado en el que el puesto requiere de
habilidades diferentes para poder desemperfiarse adecuadamente.

- Autonomia: Grado en que el trabajador tiene libertad para decidir
cémo llevar a cabo su trabajo.

- Retroalimentacion: Grado en que se cuenta con la informacion

necesaria acerca de la eficiencia del desempefio del trabajador.

. La participacion en la toma de decisiones, cuando mayor es la relacion
entre la participacion que la persona desea y la percepcién de

participacion que realiza, mayor sera la satisfaccion.

. Recompensas y salarios, los cuales satisfacen una serie de necesidades

fisiolégicas de la persona y son vistos como simbolos de status,

reconocimiento y seguridad.

. Liderazgo, donde se ha encontrado correlacion positiva y significativa

entre el liderazgo en si y la satisfaccion laboral.
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En cuanto a las variables individuales, se encuentran
a. La personalidad, donde se afirma que la explicacion de la estabilidad y
consistencia de la satisfaccion es la relacion que esta mantiene con otros

aspectos emocionales personales.

b. Variables socio demograficas, donde se puede encontrar al tema de la

edad, sexo, estado civil, aspectos académicos, entre otros.

2.2.2.5 Consecuencias de la insatisfaccion laboral

Segun Arbaiza (2010), los principales efectos que puede producir el nivel

de satisfaccion en la conducta de una persona son:

A nivel organizacional, podemos encontrar algunos aspectos relacionados

con el ausentismo, el abandono o rotacion, falta de productividad, etc.

a. El ausentismo: Algunos autores como Wanous, citado por Arbaiza
(2010), una de las causas del ausentismo es la baja satisfaccién, ya que
son variables que estan relacionadas de manera directa. Asimismo, no
solo la insatisfaccidn es una causa del ausentismo, sino que existen otros
factores relacionados como las enfermedades, problemas de transporte,

condiciones del clima, problemas familiares, etc.

69



b. Abandono o rotacion: Flores (2001) comenta que esta variable esta
relacionada en su mayoria de veces con la insatisfaccion laboral. El
abandono o rotacion, es el retiro voluntario del trabajador, el cual se

debe en su mayoria de veces por el nivel de satisfaccion presentado.

c. Productividad: En este caso, no necesariamente todas las personas que
se sienten satisfechas son productivas, sino que pueden existir otros
factores que influyan en la productividad. Sin embargo, se puede
considerar a la satisfaccion como una variable importante en la

productividad que la persona pueda ejercer.

Por otro lado, a nivel personal, la satisfaccién o insatisfaccion estan
relacionados con aspectos como la salud personal, tanto fisica como
mental. Cuando se presentan casos de insatisfaccion en la persona, es
probable que traiga consecuencias negativas en su salud. Si bien la relacion
entre la salud de la persona y la satisfaccibn no ha sido del todo
investigada, se puede suponer que si existe una correlacion entre las

variables.

2.3. Definicién de términos basicos

Clima laboral: Es la percepcion que manifiestan los colaboradores y comparieros de

trabajo con respecto a la organizacion.
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Autorrealizacion: Grado en el que el colaborador siente que su lugar de trabajo le brinda

las oportunidades necesarias para su crecimiento tanto a nivel profesional como personal.

Involucramiento laboral: Relacionado con el compromiso, sentido de pertenencia, y la

identificacion con los objetivos y responsabilidades que se le otorga a cada colaborador.

Supervision:

Comunicacion:

Condiciones laborales:

Satisfaccion laboral: Es el grado de conformidad que tiene los colaboradores dentro de su
ambito de trabajo. Incluye la consideracion de la remuneracion, el tipo de trabajo, las

relaciones humanas, la seguridad, etc.

Supervision:
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Reconocimiento personal y/o social:

Beneficios econdmicos:

Condiciones de trabajo:

Empresa naviera: Organizacion privada que se dedica a brindar servicios de agencia
maritima local o internacional y el manipuleo de carga a los buques que arriben a puertos

nacionales e internacionales.

2.4. Hipotesis y variables

2.4.1. Supuestos cientificos basicos

Un adecuado clima laboral promovera la satisfaccion laboral en los colaboradores

de una empresa de rubro naviero.

2.4.2. Hipotesis

a. General

H1: Existe relacion entre el nivel del clima laboral y la satisfaccion laboral en
los colaboradores de una empresa de rubro naviero en Lima

Metropolitana.
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b. Especificas

Hq1: Existe relacion entre el clima laboral y el factor significacion de la tarea
correspondiente a la satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de rubro naviero de Lima Metropolitana.

H1.2: Existe relacion entre el clima laboral y el factor condiciones de trabajo
correspondiente a la satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de rubro naviero de Lima Metropolitana.

His: Existe relacion entre el clima laboral y el factor reconocimiento
personal y/o social correspondiente a la satisfaccion laboral en los
colaboradores de una empresa de rubro naviero de Lima

Metropolitana.

H14: Existe relacion entre el clima laboral y el factor beneficios econdmicos
correspondiente a la satisfaccion laboral en los colaboradores de una

empresa de rubro naviero de Lima Metropolitana.

His: Existe relacion entre el factor autorrealizacion del clima laboral y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro

naviero de Lima Metropolitana.

Hi6: Existe relacién entre el factor involucramiento laboral del clima laboral
y la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro

naviero de Lima Metropolitana.
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Hi7: Existe relacion entre el factor supervision del clima laboral y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro

naviero de Lima Metropolitana.

His: Existe relacion entre el factor comunicacion del clima laboral y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro

naviero de Lima Metropolitana.

H1o: Existe relacion entre el factor condiciones laborales del clima laboral y
la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de rubro

naviero de Lima Metropolitana.

2.5. Variables de estudio
Dado que es un estudio correlacional, no se sefiald cudl es la variable independiente ni

dependiente, analizandose so6lo la covariacion entre las siguientes variables:

- Clima laboral: Medido a través de la Escala de Clima Laboral de Palma (2004).

- Satisfaccion laboral: Medido a través de la Escala de Satisfaccion laboral de Palma

(2005).

Variables de control:

Grupos ocupacionales. Son los siguientes niveles de cargos: ejecutivos,

administrativos y operativos.

- Edad: Entre 18 y 55 afios aproximadamente
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Tiempo de servicio: Es el periodo en que los colaboradores llevan laborando en la

empresa.
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CAPITULO Il

METODO

3.1. Disefio de investigacion
El tipo de disefio es correlacional ya que se describe las relaciones existentes en un
momento determinado, en esta investigacion se describira la relacion entre las variables

clima laboral y satisfaccién laboral. (Reyes y Sanchez, 2009).
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3.2.

3.3.

Donde:

M = Colaboradores de una empresa de rubro naviero de Lima Metropolitana

X = Clima laboral

r = Relacion entre variables

Y = Satisfaccion laboral

El universo de estudio esta conformado por todos los colaboradores de las empresas que

pertenecen al rubro naviero de Lima Metropolitana.

Poblacion de estudio

El universo de estudio esta conformado por todos los colaboradores de las empresas que

pertenecen al rubro naviero de Lima Metropolitana.

Muestra de investigacion o participantes

Se utiliz6 un muestreo no probabilistico de tipo intencional, dado que segun Reyes y
Sanchez (2009) no se conoce el grado de probabilidad al seleccionar los elementos de la
poblacién, por lo que la seleccion de representatividad de la muestra esta en funcion a la

subjetividad de las investigadoras.

La muestra estuvo conformada por una empresa de rubro naviero que accedid a participar
en la investigacion. La empresa cuenta con 65 colaboradores, varones y mujeres

(ejecutivos, administrativos y operativos). Sin embargo, participaron en la investigacion
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52 colaboradoes, quedando fuera 13, 5 debido a la falta de disponibilidad y 8 dieron datos

incompletos en las evaluaciones.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Escala de Clima Laboral

a. Ficha técnica

Nombre : Clima Laboral (CL-SPC)

Autora : Sonia Palma Carrillo

Administracion : Individual o Colectiva

Duracion de la Prueba : 15 a 30 minutos aproximadamente
Aplicacion : Trabajadores con dependencia laboral
Significacion : Nivel de percepcion global del ambiente

laboral y especifica con relacion a la
Autorrealizacion, Involucramiento Laboral,
Supervision, Comunicacion y Condiciones

Laborales.
Usos : Diagnéstico Organizacional
Tipificacion : Baremos percentilares general para muestra

total, por sexo, jerarquia y tipo de empresa
(muestra peruana: Lima Metropolitana)

b. Descripcion de la prueba
La Escala de Clima Laboral (CL — SPC) fue disefiada y elaborada por Palma
(2004). La muestra final para los fines de la estandarizacion de la prueba estuvo
conformada por 1323 trabajadores dependientes de empresas de produccion y de
servicios tanto estatales como particulares; las caracteristicas de la muestra
fueron analizadas en relacion a edad, sexo, condicion laboral, jerarquia laboral y
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tiempo de servicio. La mayor proporcion de participantes fueron mujeres (56%)

y el 71% de personas fueron mayores de 25 afios; siendo el rango de edades entre

25y 35 los de mayor concentracion ocupacional.

Se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert. Comprende en su

version final, un total de 50 items que explora la variable de clima laboral. Los

cinco factores que se determinaron en funcion al analisis estadistico y cualitativo

fueron los siguientes:

Tabla 1.

Informacion descriptiva para la Escala de Clima Laboral (CL — SPC)

AREA

DESCRIPCION

EJEMPLO DE ITEMS

Autorrealizacion

Involucramiento

Laboral

Supervision

Comunicacién

Apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades que el
medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la

tarea y con perspectiva de futuro.

Identificacion con los valores
organizaciones y compromiso para con
el cumplimiento y desarrollo de la

Organizacion

Apreciaciones de funcionalidad y
significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad
laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman

parte de su desempefio diario.

Percepcion del grado de fluidez,
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a)Existen oportunidades de progresar
en la institucion
b)Las actividades en las que se trabaja

permite aprender y desarrollarse

a)Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la organizacién
b)Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion
a) El supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan
b) La evaluacion fomenta y promueve

la comunicacién interna.

a) Se cuenta con acceso a la

informacion necesaria para cumplir



celeridad, claridad, coherencia y con el trabajo.
precision de la informacion relativay  b) La institucion fomenta y promueve
pertinente al funcionamiento interno la comunicacién interna.
de la empresa como con la atencién a

usuarios y/o clientes de la misma

a) La remuneracion es atractiva en

Condiciones Laborales  Reconocimiento de que la institucién comparacion con otras
provee los elementos materiales, organizaciones.
econdmicos y/o psicosociales b) Se dispone de tecnologia que
necesarios para el cumplimiento de las facilita el trabajo

tareas encomendadas.

Fuente: Elaborado por Sonia Palma (2004)

La calificacion del instrumento de acuerdo a las normas técnicas establecidas se
puntla de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo para la escala
total y de 50 puntos por factor. Las categorias diagndsticas consideradas para el
instrumento estan basadas en las puntuaciones directas. Las categorias consideras

se presentan en la tabla 2.

Tabla 2.
Categorias Diagndsticas de la Escala CL-SPC

Categorias Diagndsticas Factores | al V Puntaje Total
Muy Favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy Desfavorable 10-17 50-89
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c. Validez y confiabilidad de la prueba

Con los métodos de consistencia interna del Alfa de Cronbach y de division por
mitades de Guttman se estimd la confiabilidad, evidenciando correlaciones de .97
y .90 respectivamente, lo que permite refiere de una alta consistencia interna de

los datos y permite afirmar que el instrumento es confiable (tabla 3).

Tabla 3.
Analisis de confiabilidad Escala CL — SPC
Método de analisis Escala CL-SPC
Alfa de Cronbach .97
Split Half de Guttman .90

*p< 0.05

3.4.2. Escala de Satisfaccién Laboral

a. Ficha técnica

Nombre : Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Autora : Sonia Palma Carrillo

Procedencia : Perd

Administracion : Individual o Colectiva/Formato fisico o colectivo
Duracion de la Prueba 15 minutos en formato fisico. 5 minutos en formato

computarizado

Grupos de aplicacion : Trabajadores con relacion laboral de dependencia
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Calificacion : Computarizada

Significacion ; Factor General de Satisfaccion  (Factores
Componentes)

Significacién de tarea
Condiciones de Trabajo
Reconocimiento Personal y/o Social
Beneficios econdmicos

Usos : Diagnostico organizacional

Muestra Tipificacion : 1058 Trabajadores con dependencia laboral de
Lima Metropolitana.

Baremos : Baremos percentilares generales para muestra total,
por sexo y grupo ocupacional.

Puntuaciones “T” por factores

b. Descripcion de la prueba.

La Escala de Satisfaccion Laboral (SL — SPC) fue disefiada y elaborada por
Palma (2005). Participaron 1058 trabajadores de empresas privadas de Lima
Metropolitana. Las caracteristicas de la muestra de estandarizacion reflejan ligera
ventaja numérica de las mujeres con respecto a los varones; mientras que en un
61% estuvo conformada por profesionales. En el grupo de administrativos, la

mayor de la muestra estuvo conformada por mujeres.
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Se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert, la cual esta divida

en cuatro factores que se determinaronen funcidon al analisis estadistico y

cualitativo fueron los siguientes.

Tabla 4.

Informacion descriptiva para la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

AREA DESCRIPCION EJEMPLO DE ITEMS
a) Siento que el trabajo que hago es justo para
Significacion de tarea Disposicion al mi manera de ser

Condiciones de Trabajo

Reconocimiento Personal y/o
Social

trabajo en funcion a
atribuciones
asociadas a que el
trabajo personal
logra sentido de
esfuerzo,
realizacion, equidad
y/o aporte material.

Evaluacion del
trabajo en funcién a
la existencia o
disponibilidad de
elementos o
disposiciones
normativas que
regulan la actividad
laboral.

Tendencia
evaluativa del
trabajo en funcion al
reconocimiento
propio o de personas
asociadas al trabajo,
con respecto a los
logros en el trabajo o
por el impacto de
estos en resultados
indirectos.
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b) La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.
c) Me siento util con la labor que realizo
d) Las tareas que realizo las percibo como
algo sin importancia
e) Me complace los resultados de mi trabajo
f) Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona
g) Me gusta el trabajo que realizo
h) Me gusta la actividad que realizo
a) La distribucion fisica del ambiente de
trabajo, facilita la realizacion de mis
labores.
b) El ambiente donde trabajo es confortable
¢) Me disgusta mi horario
d) La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable
e) El horario de trabajo me resulta incomodo
f) El en ambiente fisico en el que laboro, me
siento comodo
g) Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias.
a) Siento que recibo de parte de la empresa
“mal trato”.
b) La sensacion que tengo de mi trabajo, es
que me estan explotando.
c) Prefiero tomar distancia con las personas
con quienes trabajo.
d) Llevarse bien con el jefe, beneficia la
calidad de trabajo.
e) Compartir el trabajo con otros compafieros
me resulta aburrido
f) Me desagrada que limiten mi trabajo para
reconocer las horas extras
g) Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi
trabajo.



Beneficios econémicos Disposicion al a) Me siento mal con lo que gano.
trabajo en funcion a b) Mi sueldo esta bajo del mercado
aspectos ¢) Elsueldo que tengo es bastante aceptable.
remunerativos o d) Mi trabajo me permite cubrir con mis
incentivos expectativas econémicas.

econdémicos como
producto del
esfuerzo en la tarea
asignada

Fuente: Elaborado a partir de Sonia Palma (2005)

La calificacion del instrumento corresponde a las indicaciones de la técnica
Likert, siendo de 1 a 5 y en funcion a si el item es positivo 0 negativo, las
puntuaciones oscilan entre 27 a 135 puntos. Las categorias diagnosticas ubican

los puntajes en cinco categorias de evaluacion, las mismas que se ilustran en la

tabla 5.

Tabla 5.

Categorias Diagnosticas de la Escala SL-SPC

Nivel de Significacion ~ Condiciones  Reconocimiento Beneficios Puntaje
Satisfaccion de tarea de trabajo personal y/o econémicos total
social
Muy 37 6 méas 41 6 méas 24 6 mas 20 6 mas 1176
Satisfecho mas
Satisfecho 33-36 35-40 19-23 16-19 103-116
Promedio 28-32 27-34 18-20 11-15 89-102
Insatisfecho 24-27 20-26 12-17 8-10 15-88
Muy 23 6 menos 19 6 menos 11 6 menos 7 6 menos 740
Insatisfecho menos
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c. Validez y confiabilidad de la Escala SL — SPC

Segun el Manual del SL — SPC, los datos obtenidos en la muestra de tipificacion
se analizaron en el programa estadistico del SPSS con el fin de someterlo a todos
los andlisis estadisticos que se emplearon. Para efectos de la confiabilidad, esta
se estimd con el método de consistencia interna a través a través del coeficiente
alfa de Cronbach y el método de mitades con el coeficiente de Guttman. Los

coeficientes obtenidos avalan la confiabilidad del instrumento (tabla 6).

Tabla 6.

Confiabilidad Escala SL — SPC

Método / Coeficiente Correlacion
Consistencia interna / .84*

Alfa de Cronbanch

Mitades / Guttman .81*
*p< .05

La seleccion de los items que se consideraron para determinar el puntaje de las
inconsistencias, fueron 6 pares de items con mayor grado de correlacion, cuyos
contenidos similares debian corresponder puntuaciones similares. La
discrepancia distante o extrema puntia como inconsistencias y un puntaje igual o

mayor a 4 se considera como indicador de prueba inconsistente.

Ademas de la validez de contenido trabajada con el método de jueces para
efectos del ajuste de contenido de los items, se sometieron las puntuaciones a la
estimacion de correlaciones por factores con el coeficiente de Spearman Brown

los que evidenciaron correlaciones positivas y significativas.
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3.5. Procedimientos para la recoleccion de datos

En la presente investigacion se solicitdé la participacion de los trabajadores de una
empresa de rubro naviero. Se realizaron las coordinaciones respectivas con la jefa del
departamento de Recursos Humanos y con los trabajadores para conseguir el
consentimiento de participacion. Las pruebas se aplicaron en diferentes fechas, ya que se
dependia de la disponibilidad de los participantes. La aplicacion de las escalas se realizd
de manera colectiva en las instalaciones de la empresa. A fin de optimizar las respuestas,
se explico la forma correcta de contestar las escalas, y se posibilitd aclarar cualquier duda

que pudiese surgir.

3.6. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Se utilizo la prueba de bondad de ajuste a la curva normal de Kolmogorov — Smirnov, y
por el resultado de esta prueba se utiliz6 el estadistico no paramétrico (coeficiente de
correlacion Rho de Spearman). El nivel de significacion fue del .05 con los

correspondientes grados de libertad.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion de datos generales
Se calcul6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov para conocer el tipo de estadistico que se
tenia que utilizar, los resultados muestran (tabla 7) que los factores autorrealizacion
(Z= .100) y comunicacién (Z = .116) obtienen coeficientes que no son estadisticamente
significativos (p > .05), pero los factores involucramiento laboral (Z = .143), supervision
(Z = .127), condiciones laborales (Z = .162) y el puntaje total de la Prueba de Clima
Laboral (Z = .143) alcanzan coeficientes Z estadisticamente significativos (p < .05) lo
que indica que en los tres ultimos factores y en el puntaje total de la prueba los puntajes
no se distribuyen de acuerdo a la curva de distribucion normal, por lo cual tendria que

utilizarse un estadistico no parametrico para la contrastacion de hipotesis.
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Tabla 7.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov de los puntajes de la Prueba de Clima Laboral
obtenidos por los colaboradores de una empresa del rubro naviero

Autorrea Involu- Super-  Comuni- Condicio- Total
-lizacién cramiento visién cacion nes Clima
Laboral laborales laboral
n 52 52 52 52 52 52
Parametros  Media 35.11 36.654 36.28 35.885 36.231 180.808
5 8
Normales Desviacion 5.9792 5.0909 5.7143 7.1335 27.1185
estandar 6.2319
Maximas Absoluta .100 .143 127 116 .162 .128
Diferencias  Positivo .100 121 122 408 137 .081
Extremas Negativo -.073 -.143 -.127 -116 -.162 -.128
Z .100 .143 127 116 .162 .128
p .200 .010* .034* .079 .002* .032*

*p < .05, ***p < .001

Asimismo, se utilizé la Prueba de Kolmogorov-Smirnov para los puntajes de la Prueba
de Satisfaccién Laboral (tabla 8), observandose que el puntaje total obtiene un
coeficiente (Z = 110) que no es estadisticamente significativos (p > .05), sin embargo, en
los factores de la prueba, significacion de la tarea (Z = .143), condiciones de trabajo
(Z = .131), reconocimiento personal y/o social (Z = .187) y beneficios econdmicos
(Z = .128) se obtuvieron coeficientes estadisticamente significativos, que indican que los
puntajes en estos factores no se distribuyen de acuerdo a la curva normal, por lo tanto,
para contrastar las hipotesis es necesario utilizar un estadistico no paramétrico, que es el

coeficiente de correlacién Rho de Spearman.
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Tabla 8.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov de los puntajes de la Prueba de Satisfaccién Laboral
alcanzados por los colaboradores de una empresa del rubro naviero

Significa-  Condiciones  Reconocimien-  Beneficios Total
cién de la de trabajo to personal y/o  econ6mi- Satisfa-
tarea social cos ccion
laboral
N 52 52 52 52 52
Parametros Media 32.500 34.442 20038 18.115 105.096
Normales Desviacion 4.0025 4.1700 2.8212 2.8878 10.9316
estandar
Maximas Absoluta 143 A31 ,187 128 110
Diferencias Positivo .059 .078 128 .093 .091
Extremas Negativo -.143 -131 -,187 -.128 -.110
Z 143 131 187 128 110
R .010* .027* .000* .034* 167

*p < .05, ***p < .001

Como se puede apreciar en la tabla 9 existe un 61.1. % de los participantes presentan

una percepcién favorable del clima laboral., un 26.7 % con una vision promedio del

clima laboral y un 7.6. % muy favorable y un 3.8 % tiene un nivel desfavorable,

apreciandose que no hay ningln sujeto que se ubique en el nivel muy desfavorable, en

general, cerca del 69% de la muestra tendrian niveles elevados con respecto a la

percepcion de clima laboral, lo que significa que la mayoria de participantes consideran

que su ambiente de trabajo es el adecuado, asimismo, se encuentran comprometidos con

la empresa, ya que existen condiciones de trabajo positivas, un buen liderazgo y

comunicacion interna dentro de la empresa de rubro naviero.
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Tabla 9.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los puntajes totales alcanzados por
los participantes en la Escala del Clima Laboral CL-SPC de Palma

Clima laboral f %

Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 2 3.8
Media 14 26.7
Favorable 32 61.1
Muy favorable 4 7.6
Total 52 100

En cuanto al factor autorrealizacion que se exhiben en la tabla 10, se puede apreciar que
el 40.3% de la muestra se ubica en el nivel promedio en este factor, seguido por el
38.4 % en el nivel favorable y el 15.3% en el nivel muy favorable. Nétese, que el mayor
porcentaje 53.7% tiene un nivel favorable y muy favorable, lo cual indica que los
colaboradores consideran que la entidad donde laboran puede contribuir tanto en su
desarrollo personal y profesional. Cabe resaltar, que sélo 3 participantes presentan un
nivel desfavorable de autorrealizacion. Por otro lado, ninguna persona tiene un nivel de

percepcion muy desfavorable con respecto a éste factor.

Tabla 10.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los puntajes obtenidos por los colaboradores de
una empresa del rubro naviero en el factor autorrealizacién de la Escala Clima Laboral CL-
SPC de Palma

Autorrealizacion f %

Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 3 5.7
Promedio 21 40.3
Favorable 20 38.4
Muy Favorable 8 15.3
Total 52 100
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En el caso de los puntajes del factor involucramiento laboral que presentan los
participantes, se puede identificar en la tabla 11, que el 61.5% tiene un nivel favorable
en este factor, sequido de 23% correspondiente al nivel promedio, 7. 6% muy favorable
y, solamente el 1.9% se ubican en el nivel desfavorable. Al igual que los resultados
anteriores, ningun participante se ubicé a nivel muy desfavorable en el factor
involucramiento laboral. Cabe resaltar que el 69.1% de los participantes tienen en
conjunto un nivel muy favorable y favorable de involucramiento laboral, lo cual indica
que la mayoria de los trabajadores dentro de la organizacion se sienten identificados con
los valores que la describen , asimismo , los mismos manifiestan compromiso con el fin
de contribuir en el desarrollo continuo de la organizacion.

Tabla 11.
Distribucidn de frecuencias y porcentajes de los puntajes alcanzados por los participantes en el
factor involucramiento laboral de la Escala Clima Laboral CL-SPC de Palma

Involucramiento laboral f %
Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 1 1.9
Promedio 12 23
Favorable 35 61.5
Muy Favorable 4 7.6
Total 52 100

La tabla 12, muestra el factor supervision indicando que el 53.8% tiene un nivel
favorable en este factor, seguido del 28.8% que se ubica en el nivel promedio, el 13.3%
corresponde al nivel muy favorable y finalmente, solo el 3.8% de los participantes
perciben un nivel desfavorable. Los resultados indican que méas del 66% de los
participantes manifiestan una percepcion muy favorable y favorable de la supervision en
la empresa, lo cual indica que existe una apreciacion positiva de funcionalidad e
importancia de los jefes inmediatos o supervisores en la supervision de la actividad

laboral relacionado con al apoyo y orientacion para el desarrollo de las funciones que
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forman parte de su desempefio diario. Por otro lado, ninguna persona se ubica en el nivel

muy desfavorable.

Tabla 12.
Distribucidn de frecuencias y porcentaje de los puntajes obtenidos por los colaboradores de la
empresa en el factor supervision de la Escala Clima Laboral CL-SPC de Palma

Supervision f %
Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 2 3.8
Promedio 15 28.8
Favorable 26 53.8
Muy Favorable 7 13.3
Total 52 100

La tabla 13 muestra la distribucién de frecuencias y porcentaje del factor comunicacion
indicando que el 61.5% tiene un nivel favorable en este factor, seguido del 28.9 % que
se ubica en el nivel promedio, el 7.6 % corresponde al nivel muy favorable y finalmente,
solo el 1.9 % de los participantes perciben un nivel desfavorable. Los resultados indican
que méas del 90 % de la muestra manifiesta una percepcion positiva acerca de la
comunicacion que existe dentro de la empresa, lo cual indica que los colaboradores
cuentan con el acceso de informacion relativa y pertinente perteneciente a la empresa lo
cual conlleva a que los mismos puedan acceder con informacién clara, coherente y
precisa para desempefiarse sin ningln inconveniente. Por otro lado, ninguna persona se

ubica en el nivel muy desfavorable.
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Tabla 13.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los puntajes alcanzados por los participantes en
el factor comunicacion de la Escala Clima Laboral CL-SPC de Palma

Comunicacion f %

Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 1 1.9
Promedio 15 28.9
Favorable 32 61.5
Muy Favorable 4 7.6
Total 52 100

En cuanto al Gltimo factor condiciones laborales que se exhiben en la tabla 14, se puede
apreciar que el 61.5% de los participantes se ubica en el nivel favorable en este factor,
seguido por el 21.1 % en el nivel promedio, el 11.4% en el nivel muy favorable y sélo el
3.8 % en el nivel desfavorable. EIl mayor porcentaje 72.9% tiene un nivel favorable y
muy favorable, lo cual indica que los colaboradores manifiestan una percepcion positiva
en cuanto a los elementos que dispone la empresa para el cumplimiento de las tareas
encomendadas o pendientes. Por ejemplo, contar con tecnologia que facilite la
productividad en el trabajo, que el contenido de la tarea tenga algo de dinamismo y
evitar caer en una monotonia y repetitividad, asi como también manejar una
remuneracion atractiva a comparacién de otras organizaciones. Cabe resaltar, que sélo 1
participante presenta un nivel muy desfavorable en el factor condiciones laborales. Por
otro lado, ninguna persona tiene un nivel de percepcion muy desfavorable con respecto a

éste factor.
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Tabla 14.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los puntajes obtenidos por los
colaboradores en el factor condiciones laborales de la Escala Clima Laboral CL-SPC

de Palma
Condiciones Laborales F %
Muy desfavorable 1 1.9
Desfavorable 2 3.8
Promedio 11 21.1
Favorable 32 61.5
Muy Favorable 6 114
Total 52 100

Con respecto a la tabla 15 se aprecia que el 44.1% de los participantes se ubica en la
categoria satisfecho en el factor satisfaccion laboral, seguido por el 34.3% en el nivel
promedio de la satisfaccion laboral, un 15.3% muy satisfecho y un 5.7% tiene un nivel
muy insatisfecho, apreciandose que no hay ningun sujeto que se ubique en el nivel muy
insatisfecho. En general, cerca del 59% de la muestra presenta niveles elevados de
satisfaccion laboral, lo que significa que la mayoria de participantes se sienten
satisfechos en su lugar de trabajo, existen reconocimientos valorativos, las condiciones

de trabajo son adecuadas y existe la oportunidad de un crecimiento a nivel personal y/o

profesional.

Tabla 15.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los puntajes totales alcanzados por los

participantes en la Escala Satisfaccion Laboral CL-SPC de Palma

Satisfaccion laboral f %

Muy insatisfecho 0 0
Insatisfecho 3 5.7
Promedio 18 34.3
Satisfecho 23 441
Muy satisfecho 8 15.3
Total 52 100
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En la tabla 16 se muestra los resultados concernientes al factor significacion de la tarea,
apreciandose que el 38.5% tiene un nivel promedio en satisfaccion, seguido por el
38.4% que se ubica en un nivel de satisfecho, el 15.4% corresponde al nivel muy
satisfecho, el 5.7% tiene un nivel de muy insatisfecho y finalmente el 1.9% en el nivel
de insatisfecho; ello indica que mas del 92% de los participantes tienen una satisfaccion
promedio y alta en cuanto a este factor en la empresa, lo que implica una disposicion
positiva hacia el trabajo ya que consideran que sus funciones y trabajo personal logra un
sentido de importancia, dedicacion, esfuerzo y realizacién. Siendo un menor porcentaje

el correspondiente a quienes tienen un nivel de mucha satisfaccion.

Tabla 16.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los puntajes obtenidos por los participantes en el
factor significacién de la tarea de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Palma

Significacion de la Tarea f %
Muy insatisfecho 3 5.7
Insatisfecho 1 1.9
Promedio 20 38.5
Satisfecho 20 38.4
Muy satisfecho 8 15.4
Total 52 100

La tabla 17 presenta los niveles de satisfaccion del factor condiciones de trabajo de la
satisfaccion laboral, observandose que el 46.1% de los participantes presentan un nivel
promedio en este factor, seguido por el nivel satisfecho con 44.2%; el 5.7% se ubica en
un nivel muy satisfecho y en menor porcentaje, el 3.8% tiene un nivel de insatisfecho.
Estos resultados indican que la mayoria de colaboradores, el 96% considera que las
condiciones de trabajo que brinda la empresa son favorables para poder realizar con

éxito y comodidad sus actividades laborales.

95



Tabla 17.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los puntajes obtenidos por los participantes en el
factor condiciones de trabajo de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Palma

Condiciones de Trabajo f %
Muy insatisfecho 0 0
Insatisfecho 2 3.8
Promedio 24 46.1
Satisfecho 23 44.2
Muy satisfecho 3 5.7
Total 52 100

En cuanto al factor reconocimiento personal y/o social (tablal8), el primer lugar lo
alcanza el nivel de satisfecho con un 40.3%, seguido por el nivel promedio con 28.8%,
en el tercer lugar se encuentra el nivel insatisfecho con un 21.1% y en el nivel muy
satisfecho un 9.6%. Como se aprecia, el 78% de los participantes considera que el
trabajo en la empresa es reconocido y valorado, que el cumplimiento de objetivos

amerita una retribucion justa en cuanto a beneficios.

Tabla 18.

Distribuciéon de frecuencias y porcentajes de los puntajes alcanzados por los
colaboradores en el factor reconocimiento personal y/o social de la Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC de Palma

Reconocimiento Personal y/o Social f %
Muy insatisfecho 0 0
Insatisfecho 11 21.1
Promedio 15 28.8
Satisfecho 21 40.3
Muy satisfecho 5 9.6
Total 52 100

Por altimo, en el caso del factor beneficios econdmicos, se puede apreciar en la tabla 19

que el 97.9% tiene un nivel de muy insatisfecho en este factor y el 1.9% de muy
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insatisfecho; ningun participante se ubico el nivel promedio, satisfecho ni muy
satisfecho. Notese que mas del 98% de los colaboradores tienen en conjunto un nivel de
insatisfaccion y mucha insatisfaccion en cuanto a los beneficios econémicos, lo cual
hace referencia de la elevada insatisfaccion de los participantes en cuanto a los aspectos

remunerativos o incentivos econdmicos percibidos.

Tabla 19.
Distribucidn de frecuencias y porcentajes de los puntajes alcanzados por los colaboradores en
el factor beneficios econdémicos de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Palma

Beneficios Econémicos f %
Muy insatisfecho 51 97.9
Insatisfecho 1 1.9

Promedio 0 0

Satisfecho 0 0

Muy satisfecho 0 0
Total 52 100

4.2. Presentacion y andlisis de datos

Los resultados obtenidos en la presente investigacion responden directamente a lo
planteado como problema de investigacion. A través de las escalas de clima laboral y
satisfaccion laboral, se pudo apreciar las relaciones de ambos factores que son detallados

a continuacion.

En la tabla 20, se puede apreciar que existe una correlacion positiva entre los factores

clima y satisfaccion laboral (Rho de Spearman = .58, p < .001), lo que indica que el clima
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laboral mejora cuando el colaborador se siente satisfecho en su lugar de trabajo, esto

permite sefialar que la hipotesis general planteada se valida.

Tabla 20.
Correlacion rho de Spearman entre los puntajes totales de las Escalas Clima Laboral y
Satisfaccion Laboral de los participantes

Puntaje Total Escala de Satisfaccion Laboral

Puntaje Total Escala de Clima Laboral Hg***

n=52, *** p <.001

El resultado de la correlacion entre el puntaje total de la Escala de Clima Laboral con el
puntaje en el factor significacion de la tarea de la Escala de Satisfaccion Laboral se
presenta en la tabla 21, los resultados muestran una correlacion de Rho de Spearman =
.45, estadisticamente significativa (p <.001), con lo cual se puede sefialar que se valida la
hipotesis especifica Hi.1, que plantea la existencia de una relacién entre el clima laboral y
el factor significacion. Esto hace referencia a que el clima organizacional esta vinculado a
la percepcién que tienen los trabajadores acerca del lugar y materiales de trabajo que

brinda la empresa, quienes deben de adaptarse a los mismos.

Tabla 21.

Correlacion rho de Spearman entre el puntaje total de la Escala de Clima Laboral y el factor
significacion de la tarea de la Escala de Satisfaccién Laboral de los colaboradores de una
empresa de rubro naviero

Puntaje en el factor significacion de la tarea de
la Escala de Satisfaccion Laboral

Puntaje Total Escala de Clima Laboral . 45***

n=52, *** p < .01

En la tabla 22 se correlaciona el puntaje total de la Escala de Clima Laboral con el

puntaje en el factor condiciones de trabajo de la Escala de Satisfaccion Laboral, los
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resultados permiten observar una correlacion Rho de Spearman de .47, la cual es
estadisticamente significativa (p < .001), con lo cual se puede sefialar que se valida la
hipotesis especifica Hi.»> que plantea la existencia de una relacion entre el clima laboral y
el factor condiciones de trabajo correspondiente a la satisfaccion laboral. Esto hace
referencia a que el clima organizacional esta vinculado a la percepcion que tienen los
trabajadores acerca del lugar y materiales de trabajo que brinda la empresa, quienes

deben de adaptarse a los mismos.

Tabla 22.
Correlacion rho de Spearman entre el puntaje total de la Escala de Clima Laboral y el factor
condiciones de trabajo de la Escala de Satisfaccion Laboral de los participantes

Puntaje en el factor condiciones de trabajo de
la Escala de Satisfaccién Laboral

Puntaje Total Escala de Clima Laboral Y Yiskie

n=52, *** p <.001

En cuanto a la hipdtesis especifica Hi.z que plantea la existencia de una correlacion entre
el puntaje total de la Escala de Clima Laboral y el factor reconocimiento personal y/o
social de la Escala de Satisfaccion Laboral, los resultados (tabla 23) muestran un
coeficiente Rho de Spearman = .57 (p < .001), que permite sefialar que se valida la
hipétesis especifica His, lo cual refiere a que el clima mejora cuando se brinda a los
trabajadores una valoracion o apreciacion sobre su productividad y esfuerzo logrado.

Tabla 23.

Correlacion rho de Spearman entre el puntaje total de la Escala de Clima Laboral y el factor
reconocimiento personal y/o social de la Escala de Satisfaccion Laboral de los colaboradores
de una empresa de rubro naviero

Puntaje en el factor reconocimiento personal
y/o social de la Escala de Satisfacciéon Laboral

Puntaje Total Escala de Clima Laboral . 57F**

n=52, *** p < .001

99



En la tabla 24 se aprecia la existencia de una correlacion estadisticamente significativa
entre el puntaje total de la Escala de Clima Laboral y el factor beneficios economicos de
la Escala de Satisfaccion Laboral, pues se obtienen un coeficiente Rho de Spearman de
42, que es estadisticamente significativo (p <.01), con lo cual se puede validar la Hi4 que
plantea la existencia de una relacion significativa entre las variables mencionadas, lo que
hace referencia a que las actitudes de los colaboradores se mantendran en un adecuado

nivel, dependiendo del salario percibido justo.

Tabla 24.
Correlacion rho de Spearman entre el puntaje total de la Escala de Clima Laboral y el factor
beneficios econdmicos de la Escala de Satisfaccion Laboral de los participantes

Puntaje en el factor beneficios econdmicos de
la Escala de Satisfaccion Laboral

Puntaje Total Escala de Clima Laboral  A2x*

n=52, ** p <.01

Los resultados de la relacién entre el puntaje del factor autorrealizacion de la Escala de
Clima Laboral con el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral (tabla 25),
muestran un coeficiente Rho de Spearman = .42 (p < .01), con lo cual se puede sefialar
que se valida la His que plantea la existencia de una relacion entre las variables
anteriormente mencionadas; indicando que la satisfaccién laboral mejora cuando la
empresa brinda a sus trabajadores aprender de sus propias funciones y desarrollarse

tanto a nivel personal como profesional durante su periodo de trabajo.
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Tabla 25.

Correlacion rho de Spearman entre el puntaje del factor autorrealizacion de la Escala de
Clima Laboral y el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral de los colaboradores de
una empresa de rubro naviero

Puntaje total de la Escala de Satisfaccion
Laboral

Puntaje en el factor autorrealizacion de la L 42%*
Escala de Clima Laboral

n=52, ** p < .01

Los resultados de la relacion entre el puntaje del factor involucramiento laboral de la
Escala de Clima Laboral con el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral, se
presentan en la tabla 26, observandose una correlacion Rho de Spearman de .52, la cual
es estadisticamente significativa (p< .001), con lo cual se puede sefialar que se valida la
hipétesis especifica Hie que plantea la existencia de una relacion entre las variables
mencionadas. Esto hace referencia a que la satisfaccién mejora cuando los colaboradores
se sienten comprometidos con la organizacion, identificandose con los valores de la

empresa y a su vez cumpliendo con los objetivos.
Tabla 26.

Correlacion rho de Spearman entre el puntaje del factor involucramiento laboral de la Escala
de Clima Laboral y el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral de los participantes

Puntaje total de la Escala de Satisfaccion
Laboral

Puntaje en el factor involucramiento laboral L H2xH*
de la Escala de Clima Laboral

n=52, *** p <.001

En la tabla 27 se presentan los resultados de la hipotesis especifica Hi7 que plantea la
existencia de una relacion entre el puntaje del factor supervision de la Escala Clima
Laboral y el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral, observandose un

coeficiente Rho de Spearman =.60 (p < .001), que permite sefialar la validacion de la
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hipotesis especifica Hi7, lo cual refiere a que el nivel de satisfaccion laboral se vera
influenciado por las apreciaciones de funcionalidad y significacion por parte de los jefes

superiores dentro de la actividad laboral.

Tabla 27.

Correlacion rho de Spearman entre el puntaje del factor supervision de la Escala de Clima
Laboral y el puntaje total de la Escala de Satisfaccién Laboral de los colaboradores de una
empresa de rubro naviero

Puntaje total de la Escala de Satisfaccion
Laboral

Puntaje en el factor supervisiéon de la Escala . 60***
de Clima Laboral

n=52, *** p <.001

En cuanto a la relacion entre el puntaje del factor comunicacion de la Escala Clima
laboral con el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral (tabla 28), los resultados
muestran una correlacion Rho de Spearman de .57, la cual es estadisticamente
significativa (p <.001), con lo cual se puede sefialar que se validad la hipotesis Hig que
plantea la existencia de una relacion entre las variables mencionadas. Por lo tanto, la
satisfaccion laboral variard dependiendo de la percepcion que posea el colaborador en
relacion al grado de fluidez, claridad y precision al funcionamiento interno de la

empresa, como la atencidn a usuarios y/o clientes de la misma.

Tabla 28.
Correlacion rho de Spearman entre el puntaje del factor comunicacion de la Escala de Clima
Laboral y el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral de los participantes

Puntaje total de la Escala de Satisfaccion
Laboral

Puntaje en el factor comunicacién de la Escala N Yhskaie
de Clima Laboral

n =52, *** p<.001
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Los resultados de la hipotesis especifica Hio que plantea la existencia de una relacion
entre el puntaje del factor condiciones laborales de la Escala Clima Laboral con el
puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral se presentan en la tabla 29,
observandose un coeficiente Rho De Spearman =.51, estadisticamente significativo (p <
.001), que permite sefialar que se valida la hipdtesis especifica Hi.9, lo cual indica que la
satisfaccion laboral se encuentra determinada en funcion a los elementos, materiales
econdémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendada.

Tabla 29.

Correlacion rho de Spearman entre el puntaje del factor condiciones de trabajo de la Escala de
Clima Laboral y el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral de los colaboradores de
una empresa de rubro naviero

Puntaje total de la Escala de Satisfaccion
Laboral
Puntaje en el factor condiciones de trabajo de L H1x**
la Escala de Clima Laboral
n=>52, ***p<.001

4.3. Interpretacion o discusion de resultados

Los resultados obtenidos de la presente investigacion reportan que el clima laboral total
de la empresa de rubro naviero es percibido como muy favorable y favorable en un
88% de la muestra y sélo un 4% perciben el clima laboral como desfavorable. Con
respecto a la satisfaccion laboral el 15.3% indica que se encuentra muy satisfecho y el
44.1% se siente satisfecho y solo el 5.7% de la muestra presenta un nivel de

insatisfaccion laboral. Por lo tanto, en el caso de esta muestra se puede afirmar que a una
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percepcion adecuada del clima laboral se manifestara una actitud positiva con respecto a

la satisfaccién laboral.

Asimismo, como se muestra en los resultados de la tabla 20, se evidencia que existe una
correlacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral, lo cual conlleva
a aceptar la hipotesis general de investigacion. Con respecto al meta-analisis de Schratz,
citado por Chiang, Martin y Nufiez (2010), indica que todas las dimensiones sumadas a
la satisfaccion laboral, han sido las méas asociadas al clima organizacional por lo que las
actitudes positivas hacia aspectos del trabajo, se relacionan con la percepcion de un
ambiente grato laboral. Asimismo, los resultados coinciden con lo reportado por
Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015) y Ortiz y Cruz (2008) quienes encontraron
una correlacion estadisticamente significativa entre los factores del clima y la
satisfaccion laboral, lo cual indica que si se percibe un nivel alto de clima laboral, la

actitud de la satisfaccion laboral se manifestara también en cada uno de sus factores.

De acuerdo a las hipoOtesis especificas planteadas, se encontraron los siguientes

resultados entre la relacién de los factores de ambos constructos:

Como se muestra en la tabla 21, existe una correlacion estadisticamente significativa
entre el clima laboral y el factor significacion de la tarea correspondiente a la
satisfaccion laboral, lo cual indica que existe un mejor clima laboral dentro de la
organizacion cuando los trabajadores al desarrollar sus funciones, sienten el valor de las
mismas y éstas a su vez contribuyen a su desarrollo, tanto personal como profesional.

Este resultado concuerda con lo que mencionan Boltanski y Chiapello, citados por
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Céscales (2010), al indicar que las expectativas del puesto y la implicacion laboral son
elementos positivos en el trabajo, ambas consiguen satisfacer las demandas y promocién
de los individuos de una organizacion mejorando la percepcion de la empresa donde
laboran. Esto se ve reflejado en la empresa donde se realizo el estudio, cuando el trabajo
es bien reconocido por las jefaturas inmediatas y comparfieros del area de ser el caso. Por
ejemplo, cuando el desempefio es el adecuado, tienen la posibilidad de ser reconocidos

mediante ajustes de sueldos, reconocimientos publicos y virtuales, entre otros.

Hay multiples factores que inciden en la relacion de una persona con su ambiente de
trabajo de tal forma que pueden confluir en una situacion de armonia o bien llevar a un
desajuste entre el trabajador y su tarea, asi en los resultados de la tabla 22 se puede
apreciar que existe una correlacién estadisticamente significativa entre el clima laboral y
el factor condiciones de trabajo correspondiente a la satisfaccion laboral en los
participantes. Este resultado coincide con lo que indica Robbins, citado por Ramirez
(2012), quien afirma que las condiciones de trabajo influyen en los colaboradores pues
para ellos es importante un adecuado ambiente laboral que les brinde comodidad

personal y facilite un buen rendimiento incluyendo su seguridad.

Los resultados muestran la existencia de una correlacion estadisticamente significativa
entre el clima laboral y el factor reconocimiento personal y/o social correspondiente a la
satisfaccion laboral, lo cual indica que el clima mejora cuando existe un reconocimiento
de valia sobre las funciones que realizan los trabajadores y la autonomia de los mismos,
Robbins (Ramirez, 2012) plantea que existe un mejor clima cuando el jefe inmediato es

una persona comprensiva y amistosa, elogia el buen desempefio, escucha sus opiniones y
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muestra interés personal en sus colaboradores. Asimismo, Ormel, Lindenberg, Steverink
y Verbrugge, citado por Céascales (2010) indican que el ambiente laboral sera
influenciado por las situaciones de presion, competitividad, colaboracién y flexibilidad
en la que el colaborador ha de desempefiarse y que pueden afectar en la realizacion de su
trabajo incluso de estado fisico, por lo tanto el tener un buen ambiente laboral va a

satisfacer la relacion propia y en conjunta de los colaboradores en su lugar de trabajo.

Por otro lado, los resultados de la tabla 24 también indican que existe una correlacion
estadisticamente significativa entre el clima laboral y el factor beneficios econémicos
correspondiente a la satisfaccion laboral. Por lo tanto el clima varia de acuerdo a la
percepcion del salario que manifiesten los colaboradores. Segun un estudio realizado
por el Instituto Great Place to Work, reveld que los colaboradores que reciben un salario
superior al del mercado, perciben un buen clima laboral dentro de la organizacion.
Revista Strategia (2013). Un sueldo permanente inmoviliza a los colaboradores, por tal
motivo hoy en dia muchas organizaciones utilizan politicas salariales en funcién a los
resultados de su desempefio. Esta metodologia es mucho mas efectiva ya que ayudara a

incrementar el esfuerzo y un ambiente competitivo.

La satisfaccion laboral ha sido uno de los constructos méas estudiados dentro de la
psicologia organizacional, pues afecta directamente al desempefio y funcionamiento

exitoso del colaborador dentro de su lugar de trabajo.

Como se muestra en la tabla 25, existe una correlacion estadisticamente significativa

entre la satisfaccion laboral y el factor autorrealizacion correspondiente al clima laboral,
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al respecto Maslow, citado por Monteza (2010), considera a la autorrealizacién como un
proceso de actualizacion de las potencialidades y no como un estado final, ademas para
Ilegar a esta fase es necesario cubrir otro tipo de necesidades. Asimismo, la Teoria de
Higiene Motivacional de Herzberg sefiala que existen factores importantes que se
encuentran intimamente relacionados con la satisfaccion y que estos son intrinsecos al
trabajo; como por ejemplo, el logro profesional, reconocimiento personal, tipos de
trabajo y responsabilidades, linea de carrera entre otros. Partiendo de este punto de
vista, se puede decir que existen factores dentro del &mbito laboral que permiten que los
colaboradores sientan que pueden mejorar su potencial y a su vez cumplir con sus
objetivos personales y profesionales. Por lo tanto, el individuo sentird mayor
satisfaccion, cuando su lugar de trabajo le proporcione herramientas que promuevan

poco a poco el crecimiento y éxito profesional.

Por otro lado, como se muestra en la tabla 26 existe una correlacion estadisticamente
significativa entre la satisfaccién laboral y el factor involucramiento del clima laboral.
Robbins, citado por Rondon (2010), sefiala que el involucramiento organizacional se
refiere a la actitud que una persona tiene relacionada con su trabajo y lo define como un
estado en que el trabajador se identifica con una organizacion en particular, con sus
metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros. A su vez genera
recompensas que si el individuo las juzga como equitativas, originaran la satisfaccion y
el buen desempefio. El factor involucramiento seria un factor determinante para la
satisfaccion, lo cual indica que los trabajadores al sentirse satisfechos con la
organizacion manifestaran compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la

organizacion. Se ha podido observar que la mayoria de colaboradores interactuan entre
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ellos normalmente generando un ambiente calido que ayuda al cumplimiento eficiente

de sus funciones y objetivos de la empresa.

En la tabla 27 se observa una correlacion estadisticamente significativa entre la
satisfaccion laboral y el factor supervision correspondiente al clima laboral, en este
aspecto Pefia (1985) menciona que el estilo de supervision se encuentra en el penultimo
lugar de una lista de 10 factores los cuales son percibidos como mas importantes por los
empleados. Tomando en cuenta la realidad de la organizacion, los supervisores
mantienen contacto directo con su personal a cargo, sin embargo la preocupacion que
estos tienen es mayor por la tarea finalizada que por el colaborador propiamente dicho.
Por otra parte la supervision se utiliza como instrumento para evaluar la calidad de
servicio, donde los supervisores calificaran el desempefio del personal, estableciendo
controles, procedimientos y medios para perfeccionar las funciones y de esta manera
mejorar los resultados esperados. A diferencia de lo que indica Pefia, en este caso se
puede observar que la satisfaccién laboral y la supervision, estan estrechamente
relacionadas. Las apreciaciones de funcionalidad y significacion de los supervisores, asi
como la relacion de apoyo, soporte y orientacion son elementos que promoveran una

actitud positiva frente a su puesto, area y lugar de trabajo.

En la tabla 28, los resultados sefialan que existe una correlacion estadisticamente
significativa entre la satisfaccion laboral y el factor comunicacion correspondiente al
clima laboral, sobre este aspecto Brunet, citado por Ramos (2012) menciona que las
personas tienen una fuerte necesidad de informacion proveniente de su medio de trabajo,

con el fin de conocer los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un
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nivel de equilibrio dentro de la empresa. El resultado encontrado coincide con lo
reportado por Espinosa (2005) en su investigacion. Por lo tanto, el grado de satisfaccion
del colaborador dependera en gran medida del tipo de comunicacién que se lleve a cabo
dentro del ambito laboral. La organizacion que cuente con adecuados canales de
comunicacion a nivel interno, promovera que la recepcion de informacion sea la correcta
para poder llevar a cabo las actividades laborales, siguiendo los pardmetros establecidos
por la empresa. A raiz de la buena comunicacion propiciada por la empresa, los

colaboradores sentirdn mayor seguridad y estabilidad laboral.

Los resultados también muestran una correlacion estadisticamente significativa entre la
satisfaccion laboral y el factor condiciones fisicas y/o materiales correspondientes al
clima laboral (tabla 29), cabe sefialar que las condiciones de trabajo constituyen un
elemento de gran importancia para el desarrollo de todos los procesos donde interviene
el recurso humano. Las deficiencias en este sentido pueden ser causa de la aparicion de
la insatisfaccion laboral (Velazquez, 2001). En definitiva, un grato ambiente laboral que
cumpla con los requisitos esperados por el grupo de trabajo mantendra motivado a los

trabajadores.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones generales y especificas
1. Mas de la mitad de los trabajadores de la empresa de rubro naviero tiene una
percepcion favorable (61 %) y muy favorable (7.6%) del clima laboral de su centro de

trabajo.

2. En cuanto a la satisfaccion laboral, mas de la mitad de los trabajadores de la empresa
de rubro naviero posee una actitud positiva ante su lugar de trabajo, mostrando un

nivel de satisfecho en un 44% y muy satisfecho un 15 %.

3. Se encontro una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y la

satisfaccion laboral.
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10.

11.

El clima laboral se relaciona significativamente con el factor significacion de la tarea

correspondiente a la satisfaccion laboral.

Se comprueba que el clima laboral y el factor condiciones de trabajo correspondiente a

la satisfaccion laboral se relacionan significativamente.

Existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y el factor

reconocimiento personal y/o social.

Se confirma que el clima laboral tiene una relacion estadisticamente significativa con

el factor beneficios econdmicos correspondiente a la satisfaccion laboral.

Se puede sefalar que el factor autorrealizacién del clima laboral se correlaciona

estadisticamente con la satisfaccion laboral.

El factor involucramiento laboral del clima laboral se relaciona significativamente con

la satisfaccion laboral.

Se comprueba que el factor supervision del clima laboral tiene una relacion

estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral.

El factor comunicacion del clima laboral se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral.
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12. Se encontrd que el factor condiciones laborales del clima laboral tiene una relacion

estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral.

5.2. Recomendaciones
Una vez culminada la investigacion y tomando en cuenta los resultados, se proponen las

siguientes recomendaciones:

1. Realizar la investigacion presentada en diferentes muestras de colaboradores de
empresas del rubro naviero y de otros rubros en Lima Metropolitana.

2. Estudiar la relacidn tanto del clima como de la satisfaccion laboral con otras variables
como: cargo, edad, tiempo de servicio, etc.

3. Incentivar al area de recursos humanos para que realicen cambios en la gestion de
procedimientos al reconocer el buen desempefio de sus trabajadores. Por otro lado,
encontrar vias alternas que promuevan e incentiven la satisfaccion del colaborador
con respecto al factor econdmico percibido.

4. Sugerir y motivar a la empresa para que se realicen estudios de clima laboral y
satisfaccion laboral, si los resultados proyectan un nivel calificativo adecuado, seguir
promoviendo estrategias que ayuden a mantener la calidad de vida del trabajador

dentro de la organizacion.
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ANEXOS

Fecha:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de este documento, declaro mi participacion voluntaria en la investigacion referida

a Clima y Satisfaccion Laboral

Asimismo, expreso que se me ha informado sobre el tema y que puedo suspender mi
participacion cuando lo estime conveniente. Del mismo modo, puedo obtener informacion

sobre los resultados de la investigacion, para lo cual se me ha sefialado el medio respectivo.

Los datos que proporciono seran utilizados confidencialmente y mi participacién no implica
ningun perjuicio. Finalmente, reiterando mi participacion voluntaria, confirmo esta disposicion

sefialando el casillero correspondiente.

ACEPTO
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ESCALA DE OPINIONES CL - SPC

Edad

Sexo

Area de Trabajo

Cargo que ocupa

Fecha de evaluacion

A continuacién encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de
trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones, No hay respuestas malas ni buenas.

Ninguno o Nunca N
Poco P
Regular o Algo R/IA
Mucho M
Todo o Siempre T/S

R/IA

T/S

=

. Existen oportunidades de progresar en la institucion

2. Se siente compromiso con el éxito de la organizacién

w

. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

SN

. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo

5. Los compafieros de Trabajo cooperan entre si

[op)

. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

~

. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

9. En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

10. Los objetivos de mi trabajo son retadores

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo
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R/A

T/S

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
responsabilidad

16. Se valora los altos niveles de desempefio

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion

18. Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo

19. Existen suficientes canales de comunicacion

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

21. El grupo con el que trabajo, funciona por los logros

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades

29. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos

30. Existe una buena administracién de RRHH

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo
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R/A

T/S

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacion

35. La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones

36. La empresa promueve el desarrollo del personal

37. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivos de
orgullo del personal

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores de la institucion

43. El trabajo se realiza en funcion a méetodos o planes establecido

44. Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas

45. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46. Se reconocen los logros en el trabajo

47. La Organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral

48. Existe un trato justo en la empresa

49. Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros
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ESCALA DE OPINIONES SL-SPC

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad
en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando con un aspa en la que
considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son
opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO |
EN DESACUERDO D
TOTAL TD
DESACUERDO
TA A I D TD

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo,
facilita la realizacién de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

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

4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra.

5. Me siento mal con lo que gano.

6. Siento que recibo de parte de la empresa un “mal
trato”.

7. Me siento atil con la labor que realizo.

8. El ambiente donde trabajo es confortable.

9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10. La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me
estan explotando.

11. Prefiero tomar distancia con las personas con
quienes trabajo.
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TA

TD

12. Me disgusta mi horario.

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad de
trabajo.

15. La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

17. El horario de trabajo me resulta incoémodo.

18. Me complace los resultados de mi trabajo.

19. Compartir el trabajo con otros compafieros me
resulta aburrido.

20. En el ambiente fisico en el que laboro, me siento
cémodo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo

23. Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias.

24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi
trabajo.
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