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1.1

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

Introduccién

En estas ultimas décadas se ha venido imponiendo la importancia que para
las organizaciones modernas tiene el estudio, planificacion y control del
Clima organizacional, por efecto que la misma tiene una fuerte influencia
en el estado de satisfaccion laboral de los colaboradores de la

organizacion.

En la percepcion del investigador, el clima laboral, esta referido a la
atmosfera psicoldgica, que se compone del conjunto de los “animos” o
disposiciones psicologicas de cada una de las personas que forman parte
de la organizacion, los cuales sumados a los diferentes elementos del
contexto laboral y que son interdependientes entre si, dan origen a un clima
psicolégico general predominante, que tienen influencia en diferentes
aspectos del comportamiento humano en la empresa, como satisfacciéon

laboral, que es el tema del presente trabajo de investigacion.

Elementos del clima, como los aspectos fisico-ambientales, aspectos
sociales y otros de naturaleza de la psicologia individual de los
trabajadores, van configurando una atmosfera psicolégica colectiva que
definitivamente afecta la conducta individual y grupal de los mismos
predisponiendo y en muchos casos determinando un comportamiento
productivo positivo o negativo, esto en concordancia de como el trabajador

perciba el clima organizacional predominante.

Segun Palma, S. (1999) El clima laboral es entendido como la percepcién
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados

organizacionales.
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Por otro lado, el Clima organizacional se constituye como un factor del buen
desempeiio laboral o por lo contrario se puede convertir en una barrera
para un buen rendimiento de los trabajadores y de la empresa;
Consecuentemente constituye un factor de fuerte influencia en el
comportamiento de quienes integran la organizacion, por lo tanto, el
conocimiento y control del clima genera un feed back con relacién a los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
consiguiendo adicionalmente, producir cambios planificados en la
estructura organizacional, y por lo tanto en las conductas de colaboradores

y en su nivel de satisfaccion.

Por efectos del fendmeno de la globalizacidén que, entre otras cosas viene
influyendo notoriamente en el tema de los negocios internacionales y de
una nueva cultura organizacional tendiente a la productividad. Tiempos de
alto dinamismo econdémico y comercial que vienen condicionando cambios
en la cultura organizacional de las empresas nacionales, tendientes a la
alta productividad y alta calidad. Este panorama a su vez requiere de un
alto compromiso de los colaboradores a efectos de su compromiso e
identidad organizacional que los predisponga al desarrollo de una actitud
altamente productiva y asi poder ingresar a este mundo globalizado en
iguales condiciones de competitividad con empresas de cualquier parte del

mundo.

Esta situaciébn exige a la empresa moderna reorientar sus politicas
relacionadas con la gestiéon del factor humano en la empresa y del
comportamiento organizacional, especificamente, del estudio y control del
clima organizacional, en el entendido que este factor resulta determinante
en el desarrollo de una cultura de compromiso del colaborador y de un
estado de satisfaccion laboral que lo predisponga a una actitud productivo
en cuanto a cantidad de lo producido como en lo que a la calidad de lo

producido se refiere.

De ahi la importancia del presente estudio, que por finalidad tiene

determinar la relacion que existe entre el mantenimiento de un clima

11



1.2.

organizacional con el nivel de satisfaccion laboral. Estudio que se llevo a
cabo en los docentes de la facultad de administracion y negocios de una
universidad de Lima, con el claro propdsito de, que identificando la relaciéon
entre ambas variables, pueda el investigador hacer propuestas orientadas
al estudio, evaluacion y control del clima organizacional en la institucion
investigada, para que como consecuencia de ello, se pueda tener control
sobre los niveles de satisfaccion laboral en los docentes de la misma

institucion.

Formulacion del problemay justificacion del estudio

1.2.1. Formulacion del problema

El presente proyecto de investigacion considerando los descrito en el
parrafo anterior, se circunscribe al ambito de la gestion organizacional
referido a la importancia que tiene el clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los docentes de la Facultad de Administracion y
Negocios de una Universidad Privada de Lima. En tal sentido se han

planteado las siguientes preguntas de investigacion:

e Problema General

¢Cual es la relacion del clima organizacional y la satisfaccion
organizacional en los docentes de la Facultad de Administracion y
Negocios de una Universidad Privada de Lima, en el 2018?

e Preguntas especificas

¢, Cudles son las caracteristicas del clima organizacional de los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 20187

12



¢ Cudles son las caracteristicas de la satisfaccion organizacional de los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 20187

¢,COmo se relaciona la dimension realizacion personal del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, de los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 20187

¢, Como se relaciona la dimensiéon involucramiento laboral del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral de los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 20187

¢,Como se relaciona la dimensién supervision del clima del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, de los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 20187

¢, Como se relaciona la dimensién comunicacion del clima del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, de los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 20187

¢, Como se relaciona la dimensién condiciones laborales del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, de los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 20187

1.2.2 Justificacion del estudio

Se plantea la presente investigacion a fin de identificar cuales son los
elementos del clima organizacional que pueden estar influyendo en el nivel
de satisfaccion laboral, por parte de los docentes de la facultad de
administracion y negocios estudiada y; que como consecuencias estarian
afectando negativamente el nivel de identidad institucional y el desempefio

de los mismos. Aspectos de la satisfaccion que se expresan en
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incumplimiento de tareas, puntualidad, dedicacion en sus labores,
elaboracion de materiales de trabajo, participacion en las actividades

académicas, sociales, deportivas, etc.

Segun resultados de las encuestas de cumplimiento da tareas, realizada
por el vice rectorado académico de la universidad y realizada por el area
de evaluacion docente de la universidad, durante el ciclo 2018 — 2, solo el
15% ingresan al grupo de docentes calificados como de buen rendimiento,
los cuales tienen ademas un incentivo econémico que asciende al 30% del
total de sus haberes del ciclo anterior. Lo que se trata de hacer ver, es que
a pesar que el estimulo es importante, los docentes no se esfuerzan por
alcanzarlo. Claro, hay otro 18% que alcanzan calificacibn de buen
rendimiento en segundo nivel, a los cuales se les estimula con el 15% del

total de sus haberes del ciclo anterior.

Como podréa observar, mas del 65% no alcanzan una buena calificacién, en
la evaluacion global, que incluye asistencia y puntualidad, desarrollo del
silabo, capacitacién exitosa, publicacion de notas en la plataforma,
reclamos diversos por parte de los alumnos, atribuyendo este
comportamiento a los bajos niveles de satisfaccion por parte de los
docentes, que seria la consecuencia de un clima laboral mal gestionado,
que como podra confirmar en los resultados, estaria relacionado con la
sobre exigencia laboral, lentitud de la sefal de internet, la mala

programacion de aulas, etc.

La importancia del presente trabajo estriba en la identificacion de los
elementos del clima organizacional que podrian estar afectando
negativamente el nivel de satisfaccion laboral de los docentes y por otro
lado proponer estrategias de gestion del clima organizacional en la Facultad
de Administracion y Negocios, a fin que, mejorando el nivel de satisfaccion
en el docente, se potencie su capacidad laboral, su compromiso

institucional y la mejora de la calidad del servicio docente.
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Considerando que el clima organizacional esta referido a la dindmica
resultante del factor humano con las condiciones del ambiente fisico en
donde los colaboradores realizan su trabajo, y que esto influye en el indice
de satisfaccion y como consecuencia en el desempefio, es necesario
realizar investigaciones y estudios permanentemente, por cuanto, el clima
laboral, al ser dindmico, es cambiante y precisa conocerse de manera
frecuente para tomar control de posibles factores que pudieran influir
negativamente en el comportamiento laboral de los colaboradores. Pues se
ha podido observar que un mal clima laboral, provocado por falta de una
comunicacién efectiva, altera el animo y el estado psicolédgico favorable de
los trabajadores por lo que detecta la necesidad de desarrollar algunas
estrategias de relaciones interpersonales, liderazgo, capacitacion, etc.,

para mejorar el clima laboral.

Al final, y conociendo el nivel de relacion que existe entre las variables de
estudio, se pretende aportar un sistema de gestion del clima organizacional,
que comprenda la distribucion mas amigable de la infraestructura fisica,
mejoramiento de los sistemas de ventilacién y distribucion de recursos para
la realizacion de las tareas docentes. Por otro lado, habiéndose observado
un déficit en el tema de la integracion socio-laboral, también se hara
propuesta de un sistema de integracion a través del cual se fomente el
trabajo cooperativo, la formacién de trabajo en equipos, orientado todo ello
a elevar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la mencionada

institucion.

En consecuencia, es de suma importancia para la organizacion investigar
permanentemente el clima laboral, de la empresa y detectar sus factores
predominantes, como los fisicos ambientales, psicolégicos y sociales,
detectando las necesidades de mejora, para integrar los objetivos

personales de los colaboradores con los objetivos organizacionales.
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Asi mismo se plantean las siguientes justificaciones:

a. Justificacion Tedrica Cientifica: En el presente estudio se pretende
demostrar que los fundamentos tedricos asumidos por Palma S. se
cumplen en la realidad estudiada conforme a la validez del constructor
y con ello el significado para la organizacion objeto de estudio. Por otro
lado, este estudio pretende aportar un cuerpo de conocimientos
tedricos que sirvan de base a futuros investigadores y al mismo tiempo

sirva como punto de debate cientifico sobre las variables estudiadas.

b. Justificacion Técnico Aplicativo: Este proyecto de investigacion
tiene como fin aportar informacion valiosa que servira de material a la
universidad con el fin de conocer como el clima organizacional cumple
un rol importante en la actitud de los docentes.

Asi es como en el presente trabajo se propone aportar técnicas
diversas a fin de motivar los cambios en la organizacion y las
especificaciones técnicas necesarias orientadas a mejorar el clima

organizacional y optimizar el nivel de satisfaccion de los docentes.

c. Justificacion Metodolégica: En cuanto a la metodologia de la
investigacion, sobre el tema en mencion, se propone un conjunto de
procedimientos metodologicos y cientificos a fin de orientar el

desarrollo de futuros trabajos de investigacion.

d. Justificacién Psicosocial: El presente estudio se justifica por su
intencién de contribuir con propuestas orientadas al mejoramiento del
clima laboral, que haga énfasis en los aspectos tanto psicolégicos como
sociologicos de los colaboradores, apuntando a convertir el clima
psicolégico y socioldgico de la facultad en positivo y agradable para
influir de esa manera en la motivacion de los docentes y como

consecuencia en su nivel de desempefio.

1.3. Antecedentes relacionados con el tema
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1.3.1 Antecedentes Nacionales

Pérez y Rivera (2015) El trabajo tuvo como objetivos, determinar la relacion
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores
del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

Asi mismo, Determinar el nivel de Clima Organizacional que se presenta en
los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013 y Determinar el nivel de Satisfaccién Laboral que se presenta
en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, Periodo 2013.

Por otro lado, tuvo como hipétesis, existe relacion directa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013

En cuanto a la Metodologia ésta se basé en el disefio es No Experimental —
Transaccional.

Finalmente, fueron sus conclusiones, primero que existe un nivel medio o
moderado de Clima Organizacional de los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013, en segundo lugar
existe un Nivel Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013, como tercera conclusion, se encontrd que en lo que respecta
a la dimension de Involucramiento Laboral, los trabajadores del IIAP, percibe
gue se involucra en su trabajo con compromiso para superar los obstaculos,
con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la mejora de

los métodos de trabajo.

En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores del lIAP,
percibe que la calidad de supervision por parte de los jefes se encuentra en
un nivel adecuado; el cual favorece los resultados esperados conforme los
planes estratégicos; confian en sus trabajadores y delegan funciones
acorde a las necesidades institucionales.

En cuanto a la dimensiébn de comunicacion, los trabajadores del IIAP,
perciben fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor de los procesos
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organizacionales. Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y a la
retroalimentacion de sus competencias. Poseen motivacion de logros.

En las Condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, perciben como a
una Institucion que practica relaciones laborales favorables en cuanto a
infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y
remuneraciones acorde a los perfiles de puestos.

Finalmente, se concluyé que en la dimension Autorrealizacion, los
trabajadores del IIAP, perciben a su Institucion como medio laboral que
favorece su desarrollo personal y profesional. Sus regimenes laborales
facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus necesidades
institucionales, su intencion es dar valor a las competencias y cubrir mayores

expectativas laborales.

Sanchez (2010) La presente investigacion tuvo como objetivos, Determinar
la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal
de salud de las micro-redes de salud de Cuiiumbuque y Tabalosos — 2010.
Asi mismo, Identificar y describir los niveles del clima organizacional de las
micro-redes Cufiumbuque y Tabalosos. También, Identificar y describir los
niveles de satisfaccion laboral del personal de salud de las micro-redes
Cufiumbuque y Tabalosos y finalmente, Establecer la relacion del clima
organizacional con la satisfaccion laboral del personal de salud de las micro-
redes Cuiiumbuque y Tabalosos.

Fue su Hipdtesis principal, Existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal de salud de las micro-redes Cufiumbuque
y Tabalosos.

Se arribaron a las siguientes conclusiones, el clima organizacional en la
micro red Cufiumbuque es de 59.4% y en la micro red Tabalosos de 62%,
predominando el nivel promedio en ambas micro redes de Salud; asi mismo
presentan nivel alto de clima organizacional con similares porcentajes en
ambas micro redes de Salud con un 40.6% en la micro red Cuiiumbuque y
un 37.5% en la micro red Tabalosos; lo notable es que en ambas redes no
se percibe un nivel bajo de clima organizacional. La prueba de Chi cuadrado

no muestra diferencia significativa debido a que la probabilidad de 0.5 es
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mayor a 0.05, es decir que de acuerdo a la percepcion de los trabajadores

no hay diferencia en el clima organizacional segun micro redes de Salud.

Asi mismo, la satisfaccion laboral alcanzé un nivel medio en la micro red
Cufiumbuque, con 59.4% y en la micro red Tabalosos alcanz6 un 81.3%.
También existe un nivel alto en ambas micro redes predominando este nivel
en la micro red Cufiumbuque con 37.5 %; mientras la micro red Tabalosos
s6lo alcanzo el 15.6 %; en el nivel bajo de satisfaccidon laboral comparten el
mismo porcentaje de un 3.1 % las micro redes Cuiiumbuque y Tabalosos,
siendo este valor un minimo porcentaje que dista mucho de los demés
niveles de satisfaccion laboral. Sin embargo, la prueba de chi cuadrado no
muestra diferencia significativa debido a que la probabilidad de 0.1373 es
mayor a 0.05; es decir, que no hay diferencia entre los niveles de
satisfaccion laboral percibidos por los trabajadores en cada uno de las micro

redes.

Finalmente al relacionar el clima organizacional con la satisfaccion laboral
en las micro redes Cuifiumbuque y Tabalosos, los resultados son de nivel
promedio de clima organizacional y medio de satisfaccion laboral donde
existe 31 trabajadores de salud que en este nivel representan el 50% de la
muestra; sin embargo, existe 14 de trabajadores de salud con un nivel alto
de clima organizacional con un nivel medio de satisfaccion laboral y con
menor numero de trabajadores de salud (11) que se encuentran en el nivel
alto de clima organizacional con un nivel alto de satisfaccién laboral
respectivamente. Los resultados muestran que existe una relacion directa
con la prueba de Chi cuadrado siendo la probabilidad de 0.0277 menor a
0.05 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, es decir que a
mejor clima organizacional mas alto el nivel de satisfaccion laboral en las

micro redes Cufiumbuque y Tabalosos.

Llaguento, L; Becerra, S. (2014) En su tesis titulada “Relacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
DIVEMOTOR de la ciudad de Cajamarca, en el afno 2014”. De la

Universidad Privada del Norte. Cajamarca — Peru, Trabajo con los siguientes
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objetivos, establecer la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa DIVEMOTOR de la
ciudad de Cajamarca, en el afio 2014. Asi mismo, Describir el Clima
Organizacional, en la empresa DIVEMOTOR e Identificar la Satisfaccion
Laboral, en la empresa DIVEMOTOR.

Se arribo a las siguientes conclusiones, primero, Existe una relaciéon directa
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en un nivel de 49.7%.
Estableciendo de esta manera la relacion entre la variable independiente y
dependiente de la empresa DIVEMOTOR de la ciudad de Cajamarca, en el
afio 2014; con un nivel de significancia de 1.2%. En segundo lugar, Para
describir la variable Clima Organizacional, se ha encontrado que el 71% de
los trabajadores administrativos y técnicos de la empresa Divemotor —
Cajamarca califican como de nivel alto con, es decir, que la percepcion que
tiene el colaborador sobre su ambiente laboral influye en la actitud y
comportamiento de sus miembros y que se manifiesta cotidianamente en la
confianza, apoyo y reconocimiento por parte de la alta gerencia, asi como
en las relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo y la

autonomia para realizar sus labores diarias.

Finalmente, para identificar la variable Satisfaccion Laboral, se ha
encontrado que los trabajadores administrativos de la empresa Divemotor —
Cajamarca califican como de nivel alto con un 75%, dicho de otro modo, que
la satisfaccion que experimenta el colaborador dentro de la empresa, se
manifiesta en la relacion con sus superiores, las condiciones fisicas o
ambiente fisico de la Oficina, asi como en la participacion en las decisiones
de trabajo, la satisfaccién con su trabajo y con el reconocimiento por parte

de la empresa .

Alfaro, B. (2015) desarroll6 el estudio titulado “Satisfaccion laboral de los
docente en la Universidad Cientifica del Sur, Villa el Salvador, 2015”, se
plantea como objetivos, determinar el nivel de satisfaccién laboral que
presenta los docentes en la Universidad Cientifica del Sur, Villa El Salvador,

2015, en primer lugar, y adicionalmente, determinar el nivel de la satisfaccion
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intrinseca que presenta los docentes en la Universidad Cientifica del Sur y
determinar el nivel de satisfaccion extrinseca que presenta los mismos

docentes.

Asimismo, la investigacion se llevo a cabo siguiendo la siguiente estructura
metodoldgica, tipo bésico, descriptivo y de disefio no experimental,
transversal. El instrumento fue un cuestionario disefiado en la escala de
Likert para medir la variable en una poblacion de 246 docentes de la
Universidad Cientifica del Sur; la muestra constituyé 150 docentes de la
mencionada institucién, la misma que se obtuvo a través del muestreo no

probabilistico intencional.

Finalmente, se arrib6 a la siguiente conclusion principal, El resultado méas
importante encontrado es que 49% de los docentes se encuentra
moderadamente satisfecho, el 23% insatisfecho y solo el 27% satisfecho. Si
consideramos esto como una tendencia negativa, se puede afirmar que en
la Universidad Cientifica del Sur, mas del 70% de los docentes presentan
algun nivel de insatisfaccion extrinseca. Como se podra apreciar, a partir de
la mencionada conclusion, los factores del ambiente organizacional, tienen
una influencia decisiva en el nivel de satisfaccion de los docentes, toda vez
que el mayor porcentaje de los evaluados denotan un alto nivel de

insatisfaccion extrinseca.

Alfaro, Leyton, Meza y Sdenz (2012) “Satisfaccion laboral y su relacién con
algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”. Tesis para optar
el grado de Magister en Administracion Estratégica de Empresas, realizada
en la Pontificia Universidad Catélica del Perd. Este trabajo tuvo como
objetivo aportar indicios sobre la situacién de la satisfaccion laboral en la
muestra de municipalidades y proponer explicaciones que permitan
entenderlos y mejorarlos. En la parte metodoldgica se eligié el disefio no
experimental transeccional descriptivo y correlacional porque no se aplicara
un estimulo a la muestra ni se manipulara deliberadamente las variables,
solo se observara los fenébmenos en su ambiente natural para después

analizarlos. Ademas, se recolectaran las observaciones en un momento
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anico en el tiempo para la descripcion de las variables y sus relaciones.
Finalmente se llegé a las siguientes conclusiones, no existen diferencias
significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral medio de los
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Esto
podria deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son:
(&) la municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien
definidas y semejantes por ley, (b) la normativa que las rige y que impacta
en las relaciones laborales es la misma, y (c) tienen una cercana ubicacion
geografica y proximidad (Lima Metropolitana y Callao).

Como podran darse cuenta, factores del clima organizacional como la
estructura organizacional y las politicas tienen una significativa influencia
sobre el nivel de satisfaccion laboral de los servidores de las

municipalidades investigadas.

Cruz Cdéndor, Maria (2018) “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
docentes de las Instituciones Educativas de la RED 06 de la UGEL N° 06 de
Ate Vitarte 2014”. Tesis para optar el grado de Magister en Administracion
de la Educacioén en la Universidad César Vallejo. La presente investigacion
aborda la problematica de los docentes entorno a la insatisfaccion laboral
qgue conlleva al mal desempefio de los docentes, tiene como objetivo
determinar la relacion entre variable clima organizacional y satisfaccion
laboral de docentes en instituciones educativas de la red N° 06 de la UGEL
N° 06 de Ate Vitarte 2014, planteando la siguiente hipétesis: existe una
relacion positiva entre clima organizacional y satisfaccion laboral. La
investigacion fue de tipo aplicada y disefio es no experimental del sub tipo
de disefio correlacional.

Se llego a la siguiente conclusion, existe una relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y satisfaccibn docente; que a mayor clima
organizacional mejor satisfaccion docente de la red N° 06 UGEL N° 06 de
Ate vitarte - 2014, quien nos lleva a concluir si existe un buen clima
organizacional entonces mayor sera la satisfaccion de los docentes la cual
permitird realizar mejor los trabajos del dia a dia.

Para concluir podemos afirmar que, segun los resultados encontrados por la

menciona tesis, es que el clima organizacional si tiene una relacion
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directamente proporcional con el nivel de desempefio laboral, lo que se ha
venido observando en diversas investigaciones y cuyos estudios apoyan las

hipoétesis de la presente investigacion.

1.3.2 Antecedentes Internacionales

Williams R., L. (2013) “Estudio diagnéstico de clima laboral en una
dependencia publica", estudio realizado para obtener el grado de maestria.

Universidad Autbnoma de Nuevo Ledn. México.

El objetivo principal del presente estudio es el conocer la tendencia general
de la percepcidon del factor humano sobre el clima laboral dentro de la
dependencia publica. En cuanto a la metodologia de la investigacion
empleada por el autor, podemos afirmar que se trabajé una investigacion
descriptiva — explicativa, dentro de un enfoque cuantitativo, sobre una
muestra de 20 empleados una encuesta de clima laboral, misma que se
dividi6 en 5 dimensiones enfocadas en procesos de comportamiento
organizacional, los cuales son: liderazgo, comunicacion, motivacion, espacio
fisico y trabajo en equipo; cabe destacar que dichos procesos fueron
elegidos en base a las necesidades de la organizacion.

Finalmente se llego a la siguiente conclusion, el clima laboral se encuentra
en un 46% dentro de un sistema colegiado, siendo su dimensiéon mejor
evaluada el trabajo en equipo con un 74% y siendo la de menor puntuacion
la de motivacién con un 17% (dichas cifras se detallan en el apartado de

resultados).

Hinojosa R. (2014) en su estudio denominado “Satisfaccion laboral del
personal administrativo: El caso del Centro Universitario de Ciencias
Econdmico Administrativas de la Universidad de Guadalajara (CUCEA - U
de G) en México. Tesis de grado de magister. Universidad de Buenos Aires

— Argentina.
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En el mencionado estudio, la autora tuvo como objetivo general de la
presente investigacion conocer las actitudes que el personal administrativo
del CUCEA tiene para con su trabajo y qué factores vinculados al sistema
de relaciones laborales influyen de forma considerable en su satisfaccion o
insatisfaccion laboral.

Asimismo, La metodologia utilizada en la investigacion fue transaccional, es
decir, observaciones en un momento Unico en el tiempo, exploratorio y
descriptivo, no experimental.

Finalmente, llego a la siguiente conclusion principal, La satisfaccion laboral
condiciona la motivacion y eficiencia de los trabajadores administrativos del
CUCEA”, se validé parcialmente, pues hay otras variables que intervienen e
influyen también en el personal administrativo como se observd en los

resultados de la investigacion de campo.

Polanco E. (2014) Realizd6 un estudio denominado, “El Clima y la
Satisfaccion Laboral en los(as) Docentes del Instituto Tecnolégico de
Administracion de Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula,
Cortés”. Para obtener el grado magister en la Universidad Pedagdgica
Nacional Francisco Morazan. Tegucigalpa — Honduras.

En este trabajo, Polanco, se plantea el siguiente objetivo de estudio
Describir, Caracterizar e Identificar, los elementos del clima organizacional
y cudl es el impacto que tiene sobre la satisfaccion laboral en los docentes
del INTAE. Asi mismo se planteé una metodologia e investigacion
descriptivo explicativo — causal, dentro del enfoque de la investigacion
cuantitativa.

Asi mismo, se menciona que se arrib0 a las siguientes conclusiones
principales, primero, El Clima Laboral observado en el INTAE esta
favorecido por el ajuste de las personas a sus roles de educadores,
administrativos que corresponden con la teoria de las expectativas y el
ajuste a los estereotipos profesionales. También el clima laboral impacta por
las relaciones humanas presentes dentro de la institucion y favorecida por
la interaccion entre los individuos dentro de la organizacién educativa. En

cuanto a la satisfaccion laboral, es evidente que los docentes estan
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insatisfechos con respuestas a los insatisfactores laborales por encima de
20 y 30%, en tanto que los satisfactores laborales, alcanzaron
expresiones de entre 1.33-5.33%; y en segundo lugar, El clima laboral en
sus distintas dimensiones influye en la satisfaccién laboral mediante su
influencia emocional en la ponderacion de los satisfactores e
insatisfactores laborales(satisfaccion laboral parcial) y en la satisfaccion
laboral total lo cual influye no solo en el desempefio laboral de los
docentes sino en la calidad educativa del servicio y de los jovenes en
proceso de formacién para poderse integrarse a la sociedad expresado
todo ello enindicadores como el fortalecimiento del perfil de egreso en
funcibn de las exigencias del mercado laboral, la satisfaccion de los

estudiantes expresada a través de la percepcion de los docentes.

Sanmartin, J. (2015) Trabajo la tesis “El clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral”. Para la Universidad Central del Ecuador. Quito.
Este trabajo tuvo los siguientes objetivos, Realizar un analisis del clima
organizacional y determinar su influencia sobre la satisfaccion laboral de los
servidores publicos del CODENPE. Asi mismo, Evaluar el clima
organizacional de los servidores publicos del CODENPE; Evaluar la
satisfaccion laboral de los servidores publicos del CODENPE y Determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
servidores publicos del CODENPE.

Se consideré como Hipoétesis que El clima organizacional influye en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos del CODENPE.”

Como metodologia se planted, una investigacion Correlacional, esta
investigacion es de tipo correlacional, porque busca establecer la relacion
entre el clima laboral y la satisfaccion laboral de un grupo de servidores
publicos de la institucion publica CODENPE.

En cuanto a las conclusiones se considerd que en relacion a los rezagos
globales del clima laboral se puede concluir que en un 75% de los
empleados perciben como insatisfactorias las relaciones interpersonales

entre jefes y subordinados y Unicamente el 11,5 % se sienten satisfechos.
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Por otro lado, se deja entrever que el factor del clima que se refiere a las
retribuciones, revela que el 74,5 % de los colaboradores se sienten
insatisfechos con los salarios que la institucidon otorga a los funcionarios y
anicamente el 15% los percibe como satisfactorios.

Asi mismo, el factor del clima laboral concerniente a las condiciones fisicas
del puesto de trabajo, nos indica que en un 67% del total de colaboradores
se encuentran en desacuerdo, es decir, insatisfechos con las caracteristicas
y facilidades que tienen sus puestos de trabajo para ejecutar las tareas de
una manera adecuada, tan solo el 24 % de este grupo de empleados, se
encuentran satisfechos con las condiciones fisicas de sus puestos de
trabajo.

También se llegd a la conclusion que los resultados relacionados a la
satisfaccion general del grupo de colaboradores estudiados, concluimos
que en un 68,94% los funcionarios se encuentran insatisfechos y
Gnicamente experimentan satisfaccion laboral el 18, 52% de los

funcionarios.

Finalmente, con los resultados del presente estudio, se pudo concluir que el
clima organizacional del CODENPE, tiene caracteristicas desfavorables y
ademas, son percibidas por sus funcionarios como estimulos que generan
insatisfaccion, por otra parte, la satisfaccion laboral del grupo de
colaboradores en su mayoria se encuentra en rangos de insatisfaccion, claro
esta producto de las mala relaciones, las malas condiciones fisicas de sus
puestos de trabajo y las retribuciones. Con ello, se afirma la influencia que

tiene el clima organizacional sobre la satisfaccion laboral.

Guell M. Luisa (2014) “Estudio de la satisfaccion laboral de los maestros”.
Tesis doctoral. Universitat Internacional de Catalunya. Espafia. La tesis en
mencion tuvo por objetivo profundizar en la satisfaccion laboral que sienten
los docentes de Infantil y Primaria, partiendo de la teoria de que el constructo
satisfaccion laboral es pluridimensional y que por tanto son varias las
dimensiones que contribuyen a conseguirla. Metodologicamente se
enmarco nuestra investigacion, en el paradigma cualitativo, modelo que trata
de comprender la realidad describiendo hechos y profundizando en ellos,
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llegando a la teoria desde la reflexion en la practica desde la practica. Como
conclusiéon Podemos decir que la satisfaccidon general mejora cuando los
docentes tienen una opinién positiva respecto a su formacion inicial, al
reconocimiento social que reciben, al nivel de estrés que sienten porque lo
consideran manejable, a su sueldo y al sistema educativo que organiza la

educacion del pais.

Del estudio revisado, podemos desprender que la satisfaccion laboral de los
docentes depende de varios factores intrinsecos y extrinsecos al trabajador
y que constituyen aspectos del ambiente de trabajo y conforman el clima
laboral que predispone la actitud productiva del profesor, habida cuenta de
su estado de satisfaccion o insatisfaccion que los factores laborales

configuren en el trabajador.

1.4. Objetivos generales y especificos

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Facultad de Administracion y

Negocios de una Universidad Privada de Lima, en el 2018.

1.4.2 Objetivos Especificas

Enumerar las caracteristicas del clima organizacional de los docentes de
la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada de
Lima, en el 2018.
Identificar las caracteristicas de la satisfaccion laboral de los docentes de
la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada de
Lima, en el 2018.

Conocer la forma cdmo se relaciona la dimension realizacion personal del

clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en
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los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 2018.

Analizar la relacion de la dimension involucramiento laboral del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018.

Identificar la relaciébn de la dimension supervision del clima del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018.

Conocer la forma como se relaciona la dimensién comunicacion del clima
del clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral,
en los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 2018.

Analizar la relacion de la dimension condiciones laborales del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018.

1.5. Limitaciones del estudio

Los resultados del presente estudio no se podran generalizar para los
docentes de otras universidades incluyendo de otras facultades de la
misma universidad; pero si para aquellas que tengan caracteristicas

similares, y como referencia para otras realidades.

Tedricamente la presente investigacion se circunscribe a los constructos

tedricos asumidos por Palma, S, en lo referente al clima organizacional y
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satisfaccion laboral, cuyas referencias son Litwin y Stringer, Herzberg,
Lewin, Joy, Warr.

En cuanto a los datos referidos a la poblacion de estudio, estos se muestran

de manera general, pues en la evaluacién de docentes la universidad no

identifica ningun dato relacionado con los mismos.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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2.1 Bases teodricas relacionadas con el tema

En primer lugar, se pone en claro que la estructura temética desarrollada
en el presente estudio, se realiza tomando en cuenta como referente
principal a la Psicéloga Organizacional Sonia Palma Catrrillo, quien ademas
ha desarrollado dos escalas estandarizadas para medir el clima laboral y la
satisfaccion de los trabajadores, en trabajo auspiciada por la Universidad
Ricardo Palma. Asimismo, el trabajo ha orientado su estructura basada en
los textos de importantes teoricos de los temas estudiados y consignados
en la referencia bibliografica de este proyecto. Finalmente, la estructura
tematica ha sido opinada por especialistas en el tema, docentes de la
especialidad y con estudios de posgrado quienes han contribuido a la

construccion de la estructura tematica de manera importante.

2.1.1 Marco Histérico del tema de investigacion

Uno de los principales antecedentes histéricos relacionados con el manejo
del clima laboral, por la influencia que éste ejerce sobre el comportamiento
laboral de los trabajadores, la preocupacién por el hombre y sus relaciones
sociales, como factor de productividad en una empresa; ocurre en 1924, en
la factoria Hawthorne de la Wester Electric Company — Chicago, en la que
Elton Mayo y su equipos, llevaron a cabo una serie de estudios s fin de
demostrar las influencias psicolégicas y del medio ambiente en el
comportamiento productivo y dio origen a la Escuela Humanistica de la
Administracion, teoria que nacié de las necesidades de corregir la fuerte
tendencia a la deshumanizacion del trabajo, provocadas por la
aplicacion extrema de métodos rigurosos y practicas organizacionales
despreocupadas del ser humano y sus necesidades psicologicas y/o
sociales, desarrolladas por las empresas y empresarios bajo otros
enfoques administrativos mas primitivos. Mayo y sus colaboradores
entendieron que el manejo y control del ambiente laboral era importante
para el comportamiento productivo. Por ello propuso control sobre el
ambiente fisico, iluminacion, ventilacion, control de ruidos, etc.

Segun Chiavenato (2009, 136)
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“...La Escuela Humanistica de la Administracién, aparece con la
Teoria de las Relaciones Humanas la cual considera al hombre
como un ser social, con sentimientos, temores y deseos;
describiendo al comportamiento del trabajador como una

consecuencia de muchos factores motivacionales”.

En el afio 1950, refiere el mismo autor, surge la Teoria del Comportamiento
o Teoria Conductista, la cual nace de la Teoria de las Relaciones Humanas.
La teoria Conductista, pone relevancia en la teoria del refuerzo del
comportamiento humano, a partir la satisfaccion de sus necesidades y
motivaciones. Esta Teoria entiende que el comportamiento humano es
controlado por estimulos o refuerzos y castigos; La teoria propone que el
control del ambiente es determinante en la conducta humana, debido a que
si se modifica el ambiente, se modifica la conducta.

En esa linea de ideas se entiende que, si la organizacion implemente
determinadas condiciones ambientales y suma a ellas medidas de refuerzo
o de castigo, lograra condicionar un estado de animo del trabajador que

guarde concordancia con los objetivos de la organizacion.

Otro antecedente importante, en el enfoque del clima organizacional, lo
constituyen los aportes de las empresas japonesas que impregnados de la
filosofia de la calidad total, desarrollan una serie de técnicas y estrategias
orientadas a integrar a la persona como elemento activo de la organizacion,
en ese sentido, el kayzen, la teoria Z de la administracion, la filosofia del
defecto 0, entre otras estuvieron y estan orientadas a integrar al
colaborador al quehacer cotidiano de la empresa y a considerar ésta como
un ambiente natural de la persona (Carro y Gonzalez, 2016).

Posteriormente en la década de los "60, se impone una nueva teoria, que
permite percibir a la organizacion como un sistema integrado de elementos
gue actuan de manera interdependientes entre si, conocida como la troria
de sistemas, desarrollada por el bidlogo alemdn Von Bertanlanffy.
(Hernandez y Rodriguez 2015, 68).
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Asi mismo, desde la década de los “80 a la fecha, se viene promoviendo
mayor interés en el factor humano de la organizacion; las empresas vienen
implementando nuevas estrategias, a fin de lograr un equilibrio entre lo
tangible e intangible del trabajo, es decir, en los elementos del clima laboral,
a esta meta a corto plazo, se le ha denominado la Filosofia TEA (Total
Environment into Administration, que traducido al espafiol se entiende
como “Medio Ambiente Total Dentro de la Empresa”). Esta tendencia
filosofica tiene por principal interés vincular positivamente a los
colaboradores con su ambiente de trabajo, propiciando su integracién con
él. La finalidad de esta filosofia apunta a lograr una armonia entre los
elementos del clima organizacional, tanto los elementos fisico-ambientales,
los sociales y los personales. Pero el TEA se focaliza méas en el control de
los elementos del ambiente de trabajo y el desarrollo y el bienestar del
mismo, a fin de provocar en el colaborador el mejor &nimo de trabajo y

aprovechar al maximo su potencial productivo.

Queda claro, entonces, visto lo expresado en el parrafo anterior, que los
trabajadores tenderan a mostrarse mas motivados por su medio laboral, de
modo que, si éste es amigable, positivo, y si la empresa maneja una buena
politica salarial, si se siente reconocido por su esfuerzo cotidiano. Si a ello
le sumamos conformidad con sus tareas y funciones y que tiene muy
buenas relaciones con sus compafieros y supervisores, la consecuencia
l6gica, sera un excelente estado de motivacion y un alto nivel de
desemperio laboral y de involucramiento. Todo lo contrario, se observara si
el ambiente donde opera el trabajador es hostil y cargado de desventajas
ambientales y sociales. Si a lo anterior, le adiciona sus presiones
econdmicas, psicologicas y situacionales, configuran un ambiente donde
dificilmente podréa ofrecerle a la entidad el mejor resultado en sus funciones

0 una alta productividad.

Las organizaciones modernas cada vez ponen mayor interés acerca de la
importancia del sujeto humano dentro de las organizaciones y el valor que
ella le da a las relaciones sociales dentro de ésta, las motivaciones del

empleado y su medio ambiente laboral, es preciso resaltar que “una
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organizacion solo existe cuando una o0 mas personas se juntan para
cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse
mediante iniciativa individual” (Suarez, 2005, 36). Por lo tanto, de la
aseveracion anterior es factible desprender que el trabajo en equipo (bien
entendido), la realizacibn de reuniones informativas, pero también
reuniones interactivas (tipo circulos de calidad), la cercania de los equipos
directivos, el trato deferente y cordial, y la presencia de competencias de
liderazgo en las jefaturas, e idoneidad de los lideres, resultan ser también

una excelente practica para mejorar las relaciones humanas.

2.1.2 El Clima Organizacional

Segun Katz & Kahn (1989, pag. 77) toda organizacion crea su propia
cultura o clima organizacional. El clima o cultura refleja las normas y
valores del sistema formal y la manera en que los reinterpreta el sistema
informal. El clima organizacional también es un reflejo de la historia de las
luchas internas y externas, los tipos de personas que la organizacion
atrae, sus propios procesos laborales y su planta fisica, las formas de
comunicacién y como se ejerce la autoridad dentro del sistema. Estas
notas colectadas por Katz y Khan (1989, pag.18) denotan la importancia
del ambiente laboral, el cual es fruto, tanto de la planificacion de la cultura
organizacional formal como las contingencias que se crean y se recrean

en los grupos informales de trabajo.

Siguiendo lo planteado por Katz y Khan (1989, pag. 78) consideran que a
pesar de las diferencias entre las culturas de las organizaciones que
ejecutan esencialmente los mismos tipos de funciones, no es facil
especificar los grados de tales matices. Aunque la subcultura de la
organizacién proporciona un marco de referencia en el que los integrantes
interpretan las actividades y acontecimientos, los mismos seran
incapaces de verbalizar, de modo preciso, dicho marco de referencia;
expondran claramente sus juicios, pero no, los estandares o marcos

basicos que emplearon para alcanzarlos. Los muchos factores sutiles e
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inconscientes que determinan un marco de referencia no son susceptibles
al cuestionamiento directo.

Por otro lado, Segun Davis & Newstrom (1987, pag. 25) el clima
organizacional puede influir en la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion en el empleo. Esto lo hace creando ciertas clases de
expectativas con respecto a qué consecuencias se generaran a través de
las diferentes acciones. Los empleados esperan ciertas recompensas,
satisfacciones y frustraciones basandose en la percepcion que tienen del
clima de la organizacién. En este sentido se puede considerar que un
ambiente estable es una inversion a largo plazo. Los directivos de las
organizaciones deberian percatarse de que la persona forma parte del

activo de la empresa, y como tal, valorarlo.

Dando continuidad a los planteamientos de Davis & Newstrom (1987,
pag. 26) plantean que los valores humanos que componen el clima son
muy diferentes a los valores econdmicos de una organizacion. La
economia se relaciona con la asignacién de recursos escasos. Los
valores humanos tales como la plenitud y el crecimiento pertenecen a este
tipo de valores incrementales. Esto es que para desarrollar la satisfaccion
en el empleo del trabajador A, no es necesario quitarle la suya al

empleado B.

Continuando con lo planteado por Davis & Newstrom (1987, pag.85) se
puede identificar que el clima varia a lo largo de un continuo que va de
favorable a neutro y desfavorable, elementos que pueden ser medidos
mediante una escala de Likert, ya que tanto empleados como patronos
anhelan tener un clima mas favorable debido a sus beneficios, como por

ejemplo un mejor desempefio o una mayor satisfaccion en el empleo.

Elementos favorables del clima organizacional

Elementos Favorables del clima organizacional
Estilo de liderazgo Recompensas justas
Grado de confianza Presiones razonables del empleo
Comunicacion ascendente y Oportunidad, Controles razonables,
descendente estructura y burocracia
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Sentimiento de realizar un Compromiso del empleado/
trabajo Gtil - Responsabilidad participacion

Fuente: Davis & Newstrom, (1987)

2.1.2.1 Teorias sobre el Clima Laboral

a. Teoria del Clima Laboral de Likert.

En la teoria de clima organizacional de Likert, menciona Brunet, (1999)
que:
“....establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto, se afirma que la reaccion estard determinada por la

percepcion”.

Remsis Lickert considera tres factores Determinantes del clima laboral y
determinan las caracteristicas de la empresa y éstas influyen en la
percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

» Factores causales: identificadas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de los factores causales se
citan la estructura organizativa y administrativa, las decisiones,

competencia y actitudes.

» Factores Intermedios: estos factores estan orientadas a evaluar el
estado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales como tal de la institucion.

» Factores finales: Estos factores, son de orden dependiente, surgen
como derivacion del efecto de las variables causales y las intermedias
referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
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resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,

ganancia y pérdida.

Likert disefio su cuestionario considerando los siguientes aspectos:

v

Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir
en los trabajadores;

Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se
utilizan para motivar a los empleados y responder a las necesidades;
Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los
distintos tipos de comunicacién que se encuentran presentes en la
institucion y como se llevan a cabo;

Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de
la relacién supervisor - subordinado para establecer y cumplir los
objetivos;

Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones,
asi como la distribucion de responsabilidades;

Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada
para establecer los objetivos organizacionales;

Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucion
del control en los distintos estratos organizacionales;

Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la

planificacion y formacion deseada.

En el instrumento desarrollado por R. Likert (citado nuevamente por

Brunet (1999) busca identificar las variables del clima laboral, a través de

la medicion de las diferentes dimensiones componentes de la variable

principal. La estrategia, se orienta a mostrar a los participantes diferentes

opciones para cada concepto, donde pueda describir sus apreciaciones

sobre el tio de clima predominante.

Para Robbins, (1999), los sistemas de clima, en funcion de los tipos de

liderazgo, segun Mc Gregor, distingue cuatro sistemas que a continuacion

se describen brevemente:
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» Sistema | (Explotador - Autoritario) identifica un liderazgo, autoritario
vertical y castigador. La direccion no posee confianza en sus
empleados, se forma un clima negativo, se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

» Sistema Il (Benevolente - Autoritario), este tipo de liderazgo, es tipo
paternalista autoritario. El lider parece ser una persona interesada
en el bienestar del trabajador, siempre y cuando no lo contradiga. No
existe confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan
recompensas Yy castigos como fuentes de motivacion, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la
direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, sin
embargo, da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable

y estructurado.

» Sistema lll (Consultivo), Se identifica con un clima democratico, se
permite mayor participacion de los subordinados y los supervisores
orientan y reciben opiniones de los mimos. Se caracteriza por la
confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les es
permitido a los empleados dar opiniones especificas, se busca
satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas
partes existe la delegacion. Esta atmdsfera esta definida por el
dinamismo y la administracién funcional en base a objetivos por

alcanzar.

» Sistema IV (Participativo o de Grupos interactivos) Esta referido a
un clima participativo, el lider delega y empodera a los empleados
para la toma de decisiones. Se hace énfasis en la interaccion de
equipos en todos los procesos criticos de la organizacion. Existe la
plena confianza en los empleados por parte de la direccion, la toma
de decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la

comunicacion fluye de forma vertical-horizontal — ascendente —
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descendente. El funcionamiento de este sistema es el equipo de
trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de

la participacion estratégica.

En el andlisis podemos referir que mientras que los sistemas | y II,
corresponden a un liderazgo autoritario vertical y por lo tanto provocan un
clima negativo, tenso y ansioso. En tanto que los sistemas Ill y IV, ser

democraticos son mas flexibles y tolerantes y generan un clima positivo.

El modelo de Likert es utilizado en una organizaciéon que cuentan con un

punto de partida para determinar:

v' El ambiente que existe en cada categoria;
v' El que debe prevalecer;
v Los cambios que se deben implantar para derivar el perfil

organizacional deseado.

b. Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor

De la teoria de D. Mc Gregor, la cual entiende la existencia de dos tipos
de trabajadores, los cuales agrupa en las denominadas “X” y “Y”, donde
los trabajadores que se corresponden con la Teoria X, son displicentes,
desorganizados, irresponsables y sin iniciativa, en tanto que en la Teoria
Y, los trabajadores se entienden como responsables, creativos,
comprometidos, etc. A los que como consecuencia les corresponderia un
liderazgo democratico y liberal, configurando un clima equilibrado y

positivos.

“‘Después de observar la manera en que los gerentes tratan con sus
empleados, McGregor concluyé que la opinibn de aquellos sobre la
naturaleza humana se basa en un conjunto de premisas con las que

moldean su comportamiento hacia sus subordinados” (Robbins, 2009).
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c. Teoria X postula cuatro premisas de los gerentes:

El trabajador promedio tiene una predisposicion contraria al trabajo y

desarrolla la tendencia a evitarlo.

Debido a esa tendencia adversa al trabajo, se entiende el uso de la fuerza
y la coercién para inducirlo a la conducta productiva.

El trabajador promedio es dependiente, tiene poca ambicion y gusta méas
de su zona de confort. Prefiere que lo dirijan, lo controlen y lo obliguen a

la realizacion de sus quehaceres.

d. Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza

humana, Mc Gregor sefialé cuatro premisas que llamoé teoria Y:

En este enfoque se entiende que el trabajo es una actividad humana y
natural en que las personas solo necesitan de condiciona es minimas para
realizar sus trabajos, un ambiente adecuado y politicas laborales que

sirvan de estimulo para el logro de sus objetivos de trabajo.

Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si una
organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada para el
desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales, las
personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la

organizacion y se lograra la llamada integracion.

En la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior dominan
a los individuos. En la teoria Y se asume que rige las necesidades de
orden superior. El propio McGregor sostenia la conviccién de que las
premisas de la teoria Y son mas validas que la teoria X. Por tanto,

proponia ideas como la toma participativa de decisiones, puestos de
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trabajo de responsabilidad y estimulantes, asi como buenas relaciones en
los grupos, como medios para aumentar al maximo la motivacion laboral
de los empleados. Las premisas de unay otra teoria seran las apropiadas
dependiendo la situacién, considerando que la base de toda motivacion
consiste en hacer el trabajo atractivo y lleno de satisfacciones para quien
lo ejerce, se considera importante que el trabajo se debe hacer mas facil
y agradable.

2.1.2.2 Dimensiones del clima organizacional

Sonia Palma (2004) indica que es la percepcion del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en funcion de aspectos vinculados como
posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea
asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con
su trabajo en coordinacion con sus demas comparieros y condiciones
laborales que facilitan la tarea. En este mismo afio, Chiavenato, explica
que el clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo,
estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por los
empleados y causan repercusiones en el comportamiento laboral. El clima
es una variante que interviene entre los factores organizacionales y los
individuales.

Segun Palma (200) Los cinco factores que se determinaron en funcion al

analisis estadistico y cualitativo fueron los siguientes:

. Realizacién Personal

Para Sonia Palma (2004) la autorrealizacion:
“... es la apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea respecto a su futuro; por ejemplo: el
trabajador puede aprender y desarrollarse para un progreso

personal en la institucion”
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Esta teoria que respalda Fernandez (1999) afirma que los trabajadores
buscan oportunidades para retar sus habilidades y capacidades, en tareas
gue les presenten un nivel de complejidad que les exijan desarrollar sus
capacidades intelectuales. Los puestos pobres en tareas y/o en
complejidad resultan aburridos y fastidiosos para los colaboradores. Pero
si estos estan sobrecargados de tareas provocan frustracion y desencanto
gue no contribuyen a su desempefio. Por esta razén, menciona el autor,
la empresa debe auspiciar la oportunidad de desarrollo personal, con
puestos de trabajo, planificados en cuanto a la cantidad de tareas y en
cuanto a la calidad de las mismas.

Ejemplo de items en esta area son:

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

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

Il. Involucramiento laboral

Segun Sonia Palma (2004), define este el Involucramiento laboral como
el compromiso que los trabajadores adquieren con relacion a la
organizacion. El trabajador tiene un alto nivel de identidad con la empresa.
Por otro lado, Ferreira (2006) dice:
“..que es el mayor compromiso con la organizacion,
concluyendo que el compromiso organizacional es la
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion
como propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro

de la misma, esforzandose para su bienestar”.

De la misma manera menciona Litwin y Stinger (1978):
“...es necesario que los trabajadores emanen el espiritu de
cooperacion, es decir, el sentimiento de apoyo mutuo entre
niveles superiores e inferiores, para alcanzar un mayor

disfrute frente a la tarea”.
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Ejemplo de items en esta area son:
Cada empicado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

lll. Supervision

En cuanto a la supervision, la misma autora refiere que, esta definida por
el tipo de liderazgo que sobre los colaboradores ejercen los supervisores.
Es decir, si prestan apoyo, orientacion y flexibilidad en la evaluacién. O
por el contrario se muestran indolentes, insensibles y desinteresados por
la situacion de los colaboradores. Hodgetts y Altman (1985), en su libro
de Comportamiento en las organizaciones mencionan que los directivos
gue se preocupan primero por sus empleados y después por la tarea a
realizar parecian lograr una produccion mayor y contar con empleados
con un grado mas notable de satisfaccion en el trabajo y en lo moral. Por
el contrario, los lideres cuyos intereses se centran en la produccion tienen
un indice menor de rendimiento, y sus subordinados logran grados mas
limitados en la moral y menos satisfaccion en el trabajo. Por otro lado,
Robbins (2004) afirma que el nivel de satisfaccion de los colaboradores
es mas alto cuando el liderazgo ejercido por los supervisores, es mas
comprensivo y amigable, y ademas reconoce su desempefio.

Asimismo, Rodriguez (2005) hace énfasis en la comunicacion ejercida por
los supervisores, puede garantizar un buen clima laboral, de esa forma se
garantiza un buen ritmo en el trabajo. Finalmente, Raineri (2006), sostiene
gue ademas de las retribuciones econdmicas, los jefes y supervisores
deben propiciar un clima de autonomia y empoderamiento (libertad para
que puedan opinar y decidir por ellos mismos) que favorezca una
atmosfera psicoldgica positiva entre los trabajadores. Asi el trabajador
percibird un clima mas favorable para el ejercicio de sus tareas. Este
aspecto contribuye directamente al buen clima laboral, dado que los
colaboradores al tener claridad sobre sus lineas de autoridad generan
confianza y una mejor solucion de los conflictos laborales que suceden en

las areas de la organizacion (Chiavenato, 2011).
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Ejemplo de items en esta area son:
El supervisor brinda apoya para superar los obstaculos que se presentan.

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

V. Comunicacion

En cuanto a la comunicacioén, afirma Palma (2004) que
“...es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a
usuarios y/o clientes de la misma, por ejemplo, se cuenta con
acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo y la

organizaciéon fomenta y promueve la comunicacion interna.

Por lo mismo, Hodgetts y Altman (1985) afirman que la comunicacion es
un elemento muy importante en las empresas, ya que como lo menciona
Chiavenato (2000)

“...una organizacién sélo existe cuando hay personas capaces de

comunicarse, actuar en conjunto y lograr objetivos en comun’.

La comunicacién efectiva es vital para mantener conectada a la empresa
en términos de que le proporciona los medios para transmitir informacion
vital para las actividades y la obtencién de las metas. Werther y Davis
(1996), apuntan que si la comunicacion es efectiva y asertiva se obtendran
mejores resultados en los compromisos organizacionales. lgualmente;
Alves (2000) dice que una buena comunicacion, respeto, compromiso,
ambiente amigable y un sentimiento de satisfaccion son algunos de las
variables que garantizan un clima laboral favorable, una alta productividad
y un alto rendimiento. En dltimo lugar, Cotton y Hart (2003) afirman que
un alto nivel en la comunicacién en relacion a las relaciones

interpersonales como ayuda entre colegas, adecuada integracién entre
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ellos, proporciona un mejor clima basado en buenos niveles de soporte y
comunicacion entre empleados de la misma organizacion.

Ejemplo de items en esta area son:

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

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

V. Condiciones laborales

En la misma linea, afirma Palma (2004), que las condiciones laborales
estan determinadas por el reconocimiento de que la institucion
proporciona los elementos fisico-ambientales, sociol6gicos y econdmicos
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. Segun,
Schein (1996), los aspectos ambientales, tales como espacio fisico,
condiciones de ruido, temperatura, contaminacion, instalaciones,
magquinas, etc., son variables que afectan el clima organizacional. Si los
empleados no logran desarrollar sus labores en un espacio adecuado, no
rendira como se espera en las tareas asignadas. De la misma manera,
Robbins (2004) coincide con los autores mencionados anteriormente
porque afirma que a los empleados les interesa su ambiente 40 de trabajo;
se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar
personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo
y un adecuado disefio del lugar permitirdn un mejor desempefio y
favorecera la satisfaccion del empleado. Estos indicadores sefialados,
permitiran percibir un clima organizacional favorable para el empleado,
siempre y cuando no estén influenciadas por elementos negativos, lo que
implicaria manifestar un comportamiento destructivo y contaminante;
asimismo, evidenciar descontento y/o apatia para la realizacion del trabajo
dentro de la empresa.

Ejemplo de items en esta area son:

La remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo
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2.1.2.3 Los factores Remunerativos y el clima laboral

2.1.3

A pesar que ha quedado demostrado a partir de diferentes investigaciones
que la compensacion econdémica no es el factor principal de la motivacion
labora, es innegable, sin embargo, que un buen manejo de la politica
salarial contribuye a formar un estado positivo de la motivacion laboral y
por tanto contribuye a la formacion de un clima institucional, también
positivo.

En ese sentido un elemento que se superpone al tema la politica laboral
en la empresa esta determinado por la dacién de la ley 30709 que prohibe
la discriminacién remunerativa entre hombres y mujeres, debido a que una
situacién de discriminacion genera una percepcion de inequidad en los
trabajadores, ya sean hombres o mujeres y cuyo estado de desmotivacion
por sentimiento de inequidad pueden alterar negativamente el estado
motivacional colectivo y alterar negativamente también el clima de la
organizacioén, afectando toda consecuencia laboral como la satisfaccion,
el desempefio, la motivacion, la comunicacion y las actividades
sociolaborales como el trabajo en equipos. De ahi la importancia de esta
norma que persigue implementar un estado de equidad remunerativa,

orientado a fomentar un clima laboral positivo, como consecuencia.

Satisfaccion Laboral

Palma Carrillo, S., (1999) Define la satisfaccion laboral como la actitud
gue muestra el trabajador frente a su propio empleo; es decir esa actitud
se ve influenciada por su percepcién en funcion de su empleo (retribucion,
seguridad, progreso, compafiero). Se considera también si es que el
puesto de trabajo se adecua a él, en cuanto a sus necesidades, valores y

rasgos.

2.1.3.1 Teorias de la Satisfaccién Laboral

Las teorias de la satisfaccion laboral son disimiles puesto que ha existido
siempre un gran interés por estudiarla. De esta manera, se ha escogido la

Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow (1954) como sustento al
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estudio que se ha realizado, por consiguiente, se detallard a continuacion,

para un mejor entendimiento de la misma:

A. Teoria de las Necesidades — A. Maslow (1954)

Castafieda (2009) refiere que para el Dr. Abraham Maslow, las
necesidades humanas estan organizadas y dispuestas en cinco niveles
gue se aplican a todos los individuos (estructura jerarquica conocida como
la pirdamide de Maslow) y son las siguientes:

Fisioldgicas: necesidades vinculadas con la propia supervivencia.

De seguridad: necesidad de protegerse contra las amenazas y de buscar
un cierto grado de estabilidad en la vida y en el trabajo.

Sociales: necesidad de amistad, afecto, aceptacion e interaccion con
otras personas.

De estima: necesidad de reconocimiento propio (logro, competencia en el
trabajo, confianza ante los demas y autonomia) y externo (prestigio,
reputacion, estatus y aprecio).

De autorrealizacion: necesidad de experimentar sentimientos de
desarrollo de todo el potencial que posee un individuo.

Segun Maslow, estos niveles se muestran priorizados de acuerdo al nivel
de necesidad, de modo que si se satisface un nivel basico, no se podra
pasar a la satisfaccion del siguiente nivel. Por otro lado, los dos primeros
niveles, son considerados niveles de necesidades de primer orden y las

tres siguientes se consideran necesidades de orden superior.

Por otro lado, considera el autor de la teoria, que los tres primeros niveles
se satisfacen con refuerzos de orden material y econémicos, mientras que
los dos mas altos niveles se satisfacen con refuerzos emocionales y

sociales.
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En el marco de la satisfaccion laboral, la teoria de Maslow, desarrolla los

siguientes fundamentos

Las necesidades fisioldgicas, estan referidas al nivel mas basico de
necesidades, se innatas y son impostergables. Estas necesidades estan
relacionadas con la homeostasis fisioldgica, esto implica que si no se
satisfacen a tiempo, pueden causar hasta la muerte. Se identifican en este
grupo de necesidades el hambre, la sed, el suefio, el sexo, la salud, etc.
Cuando no se satisfacen, el estado de tension impide que la persona
pueda realizar otra actividad.

El ambito laboral, los principales mecanismos para satisfacer estas
necesidades lo encontramos en el salario y un sistema de beneficios
econdémicos complementarios, asi mismo, una carga laboral relacionada
y proporcional a la jornada de trabajo y las posibilidades para su
realizacion.

De no ser asi, el trabajador distrae su atencion en otras actividades,

incluso contrarias a las normas.
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Necesidades de seguridad, este segundo nivel de la piramide de
necesidades, esta relacionada con la seguridad y proteccién tanto fisica
como emocional y por lo tanto la persona se orienta a la busqueda de
proteccion y seguridad personal y emocional. Se manifiesta en la
estabilidad emocional y la seguridad para realizar las actividades
habituales con mayor consistencia. Cuando no se satisface, pueden
ocasionar sentimiento de miedo, inseguridad, ansiedad.

En el &mbito laboral se expresan en la politica laboral clara y definida, Es
decir en politicas claras y democréticas, asi como en normas, igualmente
equilibradas y flexibles, que se apliquen igualitariamente a todos los
trabajadores. Si asi fuera, genera un clima de seguridad en los
colaboradores, pues sabrian a que se atienen, en cambio, cuando las
normas son inequitativas o poco claras ocasionan incertidumbre y
ansiedad. Por otro lado, lo relacionado a la estabilidad en el empleo y el
reconocimiento de los derechos laborales del trabajador, cumplen un
papel importante en el sentimiento de seguridad del mismo. Finalmente
proveer al trabajador de un ambiente seguro y los equipos de proteccién

personal necesarios, también determinan el sentimiento de seguridad.

Estos dos primeros niveles conforman el grupo de necesidades de primer
orden o necesidades basicas, pues estan intimamente cefiidas a la

subsistencia.

En el tercer nivel considera Maslow, las Necesidades de Pertenencia,
se desprenden de un impulso natural, conocido como el instinto gregario,
impulso por el cual toda persona busca iniciar y mantener relaciones
amicales, sociales con otras personas, lo cual incrementa su sentido de
seguridad personal. Las personas buscan pertenecer sucesivamente a
grupos sociales cada vez mas complejos, dependiendo esto de sus
posibilidades econdémicas

En este caso la organizacion, organiza una serie de actividades
sociolaborales a fin de promover la integracion entre los colaboradores y

gue sirven de base para la organizacion de trabajo en grupo y la
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organizacion de equipos de trabajo. Actividades como el cumpleariero del
mes, almuerzos de camaraderia, ceremonias institucionales, actividades
deportivas, etc.

Si no se cumplen estan condiciones el trabajador se vuelve aislado y no

tiene habilidad para el trabajo cooperativo.

Necesidades de Estima-Autoestima En el cuarto nivel de la piramide de
necesidades encontramos las de respeto y estima, y se agrupan en dos

grandes tipos:

a. Elautorrespeto y estima por parte de uno mismo (autoestima), que se
expresan en autorrespeto, dignidad y confianza, en el deseo de
fuerza, logro, competencia, confianza ante el mundo, independencia
y libertad; y

b. EI respeto y estima por parte de los demas, expresados en la
valoracion externa, en el deseo de reputacion, prestigio,

reconocimiento y atencion.

La autoestima es el sentimiento propio de autovaloracion de nuestro ser,
de nuestra manera de ser, de quienes somos nosotros, del conjunto de
rasgos corporales, mentales y espirituales, que se desprenden de una
continua comparacién y autoevaluacion con las personas que nos rodean
y, que configuran nuestra personalidad; ésta se aprende, cambia y la
podemos mejorar.

La autoestima al ser un sentimiento de seguridad y es determinante en la
conducta de autoconfianza, seguridad y autonomia, se ha comprobado el
estado o nivel de autoestima puede ser determinante en el “éxito o fracaso
social, laboral, académico, familiar y personal, de los individuos. Mientras
gue altos niveles de autoestima real, predispone al individuo al éxito, por
efecto de su independencia y autonomia, una baja autoestima, lo conduce
a la conducta de dependencia, inseguridad, con sentimientos de
incompetencia y por lo tanto al fracaso.

En la empresa es importante condicionar un ambiente de confianza en los

trabajadores, respeto y reconocimiento a sus competencias. Por lo tanto,
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es necesario implementar un sistema de tareas cada vez mas complejos
gue sirvan de reto al intelecto y las habilidades de los trabajadores y un

programa de reconocimiento del desemperfio.

Necesidades de autorrealizacion, éste es un nivel superior de
necesidades, tiene que ver con la sensacion de los objetivos y metas de
vida alcanzados. Se llega a un nivel de trascendencia sobre los aspectos
materiales y sobre todo sobre las percepciones morales del
comportamiento humano. En ella se expresa la necesidad de realizar
actividades potenciales como hacer masica, pintar, escribir, etc.; y, en
general, desarrollar aquello para lo que esta capacitado, para lo que
encuentra satisfaccion y para lo que provee un cauce a su creatividad.
La autorrealizacion es un estado de busqueda de la satisfaccion personal,
no busca impresionar a nadie, solo desarrollar una actividad.

Los que logran la autorrealizacién, dice Maslow, se considera a si mismo
como ser integro, no como parcela de sus necesidades, miedo, ambicion,
dependencia, etc.

En el ambito de la empresa, los sujetos autorrealizados, se vuelven
personas muy equilibradas, tolerantes y flexibles, apuntan a ser guias de
las siguientes generaciones. Con mejores condiciones para el liderazgo,
desarrollan mas su vision planificadora y adoptan una posicibn mas

objetiva frente a cualquier situacion que enfrente la organizacion.

B. Lateoria de los factores de Herzberg

Frederick Herzberg psicélogo organizacional norteamericano, a partir de
una encuesta aplicada a ejecutivos de diferentes empresas, encontré que
existen dos factores de influencia en la satisfaccion del trabajador, Por un
lado, los factores Higiénicos, que son factores externos, es decir, son
controlados por la empresa, que comprenden las politicas de la empresa,
sueldos, relaciones con los compafieros, posicion, seguridad, relacion con
los superiores y subordinados. Son factores del ambiente y por lo general

requieren de presupuesto econémico.
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Por otro lado, los factores Motivacionales o intrinsecos y dependen de la
misma persona. En el trabajo se expresan como el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad, asi como el progreso
y desatrrollo.

Los Factores higiénicos contribuyen a la satisfaccion de las necesidades
de alto nivel como autorrealizacion y estima; mientras que los factores
higiénicos satisfacen las necesidades fisiologicas de seguridad y afecto.
Los factores de higiene ayudan a mantener un buen ambiente de trabajo,
mientras que los motivadores mejoran notablemente el desempefio en el
trabajo.

Esta teoria, conocida también como teoria de la Motivacion - Higiene
intenta explicar el comportamiento laboral de los trabajadores. Herzberg
Plantea que cuando los factores higiénicos no se cumplen, o sea si el
sueldo es bajo, por ejemplo, provoca insatisfaccion, pero si son
satisfechos entonces provocan no insatisfaccion, pero no necesariamente
un estado satisfaccion. Mientras que, en relacion a los factores
motivacionales, que son intrinsecos, expresa que si se cumplen provocan
un estado de satisfaccion, pero si no se cumplen, provocan un estado de

no satisfaccion, pero no necesariamente de insatisfaccion.

En un trabajo de investigacién realizado por Herzberg en 200
trabajadores, ingenieros y contadores, en Pittsburgh (USA), a los mismos
gue les solicitdé describir situaciones laborales que les hayan provocado
satisfaccion y situaciones laborales que les hayan provocado
insatisfaccion, concluyendo en la existencia de dos factores de motivacion
laboral que provocan satisfaccion o no y que hemos descrito en los
parrafos anteriores.

De esta manera, los dos factores que dan descritos de la siguiente
manera:

Factores higiénicos, Son las condiciones del ambiente que rodean al
individuo en la empresa; se refieren a la percepcion que los trabajadores
tienen del ambiente laboral y constituyen los factores que las empresas
han utilizado tradicionalmente para lograr la motivacién de los empleados.

No obstante, son importante estos factores, no son suficientes para logar
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un estado de satisfaccién laboral, solo previenen este mal estado, por eso
estos factores tienen la denominacion de higiénicos, por su caracter
profilactico o preventivo, de la insatisfaccion.
Cuando son precarios, producen insatisfaccion, por ello se denominan
factores de insatisfaccion, lo cual indica ademas que cuando se cumplen
no provocan satisfaccion, sino, no insatisfaccion.
Entre los principales factores higiénicos reconocemos:

-Condiciones de trabajo y comodidad.

-Politicas de la empresa y la administracion.

-Relaciones con el supervisor.

-Competencia técnica del supervisor.

-Salarios.

-Beneficios sociales.

-Beneficios laborales.

-Ambiente laboral.

-Clima laboral.

-Estabilidad en el cargo.

-Relaciones con el colega.

Factores motivacionales, por su lado, se refieren al contenido,
complejidad e importancia del cargo, de las tareas y los deberes
relacionados con el cargo; éstos si produce un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles
normales. El concepto de motivacional, refiere sentimientos de
realizacion, de crecimiento, y de reconocimiento profesional, expresados
| y actividades que realizacion de las tareas, constituyen un gran desafio

y tiene bastante significacion para el trabajador.
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CUANDO SON LIMITADOS CUANDO SON EXCELENTES

Ninguna
FACTORES

satisfaccion

MOTIVACIONALE

(Neutros) +Satisfaccion

S

Fuente: Elaboracion propia

Como ya se menciond, cuando los factores motivacionales son optimos
crean estados de satisfaccion personal, pero si son deficientes pueden
ocasionar sentimientos de no satisfaccién, pero no necesariamente de

insatisfaccion.

Se incluyen como factores motivacionales:

-Delegacion de la responsabilidad.

-Libertad de decidir como realizar un trabajo.

-Posibilidad de ascensos.

-Desarrollo personal.

-Desarrollo académico.

-Utilizacion plena de las habilidades personales.

-Formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con estos.
- Simplificacién del cargo (por quien lo desempenfa).

- Ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o

verticalmente).
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FACTORES MOTIVADORES

FACTORES QUE

FACTORES QUE

CUANDO VAN BIEN CUANDO VAN MAL
PRODUCEN NO PRODUCEN
SATISFACCION SATISFACCION

Realizacion exitosa del
trabajo.
Reconocimiento del
exito obtenido por parte
de directivos v
COMpaneros.

a No se asigna
responsabilidad.

o Trabajo rutinario v
aburrido.

a Trabajos poco
complejos.

o Promociones, ascensos
v desarrollo dentro de la
empresa.

WEHAOH R W - W

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente es importante sefialar que los empresarios tradicionalmente
solo consideran los factores extrinsecos, para controlar la conducta
laboral del personal. Para lograr que las personas trabajen se hace énfasis
en los premios y castigos, es decir basicamente la conducta laboral es
mantenida con los esfuerzos econdémicos. Asi es como disefiados los
trabajos para responder a las necesidades de rendimiento y economia,
restan importancia a las potencialidades y motivaciones individuales de

los trabajadores, generando un efecto de desmotivacion para el trabajo.

Cuadro de los factores de insatisfaccion y satisfaccion y la piradmide

motivacional de Maslow.

Factores de insatisfaccion Factores de satisfaccion

_ , Las satisfacciones pueden
La frustraciones pueden provenir de:

provenir de:
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Fracaso en la profesion _ , _
Necesidad de |Exito en la profesion
Insatisfaccion en el o _
_ Autorrealizacion | Placer en el trabajo
trabajo

Estatus bajo ] » -
_ ] Necesidad de | Interaccion facilitada por
Bajo Salario _ o
» Estimay la distribucidn fisica
Sensacion de _ o »
autoestima Prestigio en la profesion

desigualdad
Escasa interaccion y . Elevada interaccion con
_ Necesidad de _
relacién con colegas y _ colegas, jefes 'y
_ pertenencia _
subordinados subordinados.

_ _ Tipo de trabajo y
Tipo de trabajo y _ o
_ _ _ ambiente de trabajo bien
ambiente de trabajo mal Necesidad de
_ estructurados.
estructurado. seguridad y .
» ) o . Politicas estables y
Politicas imprevisibles proteccion o
previsibles en la
de la empresa.
empresa.

Confinamiento de lugar y
. Remuneracion adecuada
de trabajo. _ _ _
. Necesidades |para la satisfaccion de las
Remuneracion L ) o
_ fisiologicas necesidades basicas.
inadecuada

Fuente: Robbins, S. (2009) Comportamiento Organizacional

Partiendo de la investigacion hecha por el autor, los factores que producen
la satisfaccidn laboral son distintos que los que llevan a la insatisfaccion.
Por tanto, los administradores que se proponen eliminar factores de
insatisfaccion traeran la paz, pero no por fuerza la motivaciéon: aplacaran
a los factores en lugar de motivarlos. En consecuencia, el autor denomino
factores de higiene a las condiciones del trabajo, como calidad de
supervision, salario, politica de la compafia, condiciones fisicas del
trabajo, relaciones con los demas y seguridad laboral. Cuando son
adecuados, las personas no se sentiran insatisfechas, aunque tampoco
estaran satisfechas. Si queremos motivar a las personas en su puesto,
Herzberg recomienda acentuar los factores relacionados con el trabajo en
si o con sus resultados directos, como oportunidades de ascender,
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oportunidades de crecer como persona, reconocimiento, responsabilidad
y logros, que son las caracteristicas que ofrecen una remuneracion

intrinseca para las personas.

2.1.3.2 Factores de la Satisfacciéon Laboral

Los factores que se describiran a continuacion estan sobre la base de la
prueba psicolégica utilizada de Sonia Palma — SPC Test de satisfaccion

Laboral, quien detalla los siguientes:

Factor I. Condiciones Fisicas y/o Materiales: son los elementos materiales
o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y

se constituye como facilitador de la misma.

Factor Il. Beneficios Laborales y/o Remunerativos: es el grado de
complacencia en relacion con el incentivo econémico regular o adicional
como pago por la labor que se realiza. Para Robbins (2004), los
empleados quieren sistemas de salario y politicas de ascensos justos, sin
ambigiedades y acordes con sus expectativas. Cuando el salario se
percibe como justo en base a las habilidades de los empleados, de los
estandares sociales del salario, estos favorecen los estados de
satisfaccion. De este modo, Cifuentes (2008), finaliza afirmando que las
compensaciones tienen un efecto econdémico, sociologico y psicoldgico,
sobre el trabajador, en base a ello se desprende que una mala gestion en
la politica de compensaciones afecta negativamente el estado

motivacional y por lo tanto la satisfaccion de los trabajadores.
Factor lll. Politicas Administrativas: Se refiere al nivel de percepcion que

los trabajadores tienen de las politicas y las normas que regulan el

comportamiento laboral.
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Factor IV. Relaciones Sociales: Esta referido al nivel de actividades
sociales que los trabajadores mantienen entre dentro de la organizacion.
Como sefiala Robbins (1999), en su Teoria de los Buenos Compafieros,
el trabajo guarda una estrecha relacion con las necesidades sociales, de
esta manera se propicia una tendencia favorable al trabajo cooperativo.

Para Chiavenato (2000), Las relaciones sociales aumentan el nivel de
confianza y motivacion entre los trabajadores y entre éstos y la empresa,

logrando un elevado nivel de compromiso institucional.

Factor V. Desarrollo Personal: Los trabajadores persiguen actividades que
lo conduzcan a su autorrealizacion y valoran las actividades complejas y
significativas. Como afirma Fernandez (1999) los colaboradores buscan
un reconocimiento por parte de la empresa, factor que les permite el
crecimiento personal y profesional, que incrementa la posibilidad de un
mayor nivel de satisfaccién en el trabajo. Por su lado, Robbins (1999)
citado en Herrera (2009), menciona que uno de los aspectos mas
importantes que conducen a la satisfaccion laboral es que las actividades
en el trabajo representen un desafio para la mente, es decir los
colaboradores prefieren las tareas mas complejas que les permitan retar
y emplear sus facultades y capacidades; Los trabajos que mas sencillos,
menos complejos o faciles, tienen muy pocos desafios provocan
aburrimiento; pero si manifiestan un reto moderado, los empleados

emanaran placer y satisfaccion.

Factor VI. Desempefio de Tareas: es la valoracion con la que asocia el

trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en la que labora.

Factor VIl Relacién con la Autoridad: es la apreciacién valorativa que
realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus
actividades cotidianas. Como sefiala Robbins (1999), uno de los factores
mas importantes que conducen a la satisfaccion laboral es el
comportamiento del jefe, es decir cuando el supervisor inmediato es

comprensible y amigable, ofrece halagos por el buen desemperfio,
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escucha las opiniones de sus empleados y muestra un interés personal
en ellos, se incrementa la posibilidad de tener empleados satisfechos, lo
cual no significa que el supervisor pase por alto conductas negativas de
Su personal, sino que sepa manejar la situacion, sin crear malestar en su

ambiente de trabajo.

2.2. Definicion de términos usados

Absentismo.- Se define como la ausencia de una persona de su puesto
de trabajo en las horas que le corresponden trabajar de acuerdo a la

legislacién laboral (Pérez, 2012)

Capacidad.- Es la destreza, la habilidad y la idoneidad que permite a una

persona completar con éxito una tarea. (Pérez, 2012)

Clima Organizacional. - El clima organizacional, llamado también clima
laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de
importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr
una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de
estrategias internas. El realizar un estudio de clima organizacional permite
detectar aspectos clave que puedan estar impactando de manera

importante el ambiente laboral de la organizacion. (Gonzalez, Aura2013).

Cognitivo. - Este término es utilizado por la psicologia moderna,
concediendo mayor importancia a los aspectos intelectuales que a los
afectivos y emocionales, en este sentido se tiene un doble significado:
primero, se refiere a una representacion conceptual de los objetos. La

segunda, es la comprensién o explicacidon de los objetos. (Pérez, 2012).

Comportamiento Organizacional. - Son los actos y las actitudes de las
personas en las organizaciones. EI comportamiento organizacional es el

acervo de conocimientos que se derivan del estudio de dichos actos y
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actitudes. Sus raices estan en las disciplinas de las ciencias sociales, a
saber: Psicologia, sociologia, antropologia, economia y ciencias politicas.
(Pérez, 2012).

Desempefio. - Es el cumplimiento efectivo de las actividades y funciones

inherentes a un cargo, un trabajo.

Habilidad. - El concepto de habilidad proviene del término latino habilitas
y hace referencia a la mafa, el talento, la pericia o la aptitud para
desarrollar alguna tarea. La persona habil, por lo tanto, logra realizar algo

con éxito gracias a su destreza. (Pérez, 2012).

Indicador. - un elemento que se utiliza para indicar o sefialar algo. Un
indicador puede ser tanto concreto como abstracto, una sefal, un
presentimiento, una sensacion o un objeto u elemento de la vida real.

(https://lwww.goconqr.com/flashcard/3511764/indicadores)

Insatisfaccion. - La insatisfaccion es un sentimiento de malestar o
disgusto que se tiene cuando no se colma un deseo o no se colma una
necesidad. (https://colmartinfc.wordpress.com/2012/06/19/definicion-de-

insatisfaccion/)

Motivacion.- Se le atribuye al concepto desde el campo de la psicologia
y de la filosofia, una motivacidén se basa en aquellas cosas que impulsan
a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su
conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. (Pérez,
2012).

Percepcion.- Describe tanto a la accion como a la consecuencia de
percibir (es decir, de tener la capacidad para recibir mediante los sentidos
las imagenes, impresiones 0 sensaciones externas, o comprender y

conocer algo). (Pérez, 2012)
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Productividad. - Buen manejo de los recursos a fin de conseguir
resultados que vuelvan eficiente todas las labores desarrolladas dentro de

la compaifiia. (Pérez, 2012).

Realizacién Personal.- La realizacion personal es un desafio para toda
persona, pero su logro implica la superacion de muchos obstéculos, entre
ellos la mala interpretacion del concepto, pues la realizacion no se limita
al placer momentaneo, sino que engloba una serie de metas que

producen satisfaccién verdadera y duradera. (Robbins, S. 2009)

Responsabilidad.- Es el cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado
al tomar decisiones o realizar algo. La responsabilidad es también el
hecho de ser responsable de alguien o de algo.

La Responsabilidad, se utiliza también para referirse a la obligacion de

responder ante un hecho. (Pérez, Mariana, 2019)

Retroalimentacion.- Son las actividades y procesos que reflejan una
imagen objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva investigacion
puede ser conducente al cambio si la retroalimentacion no es
amenazadora. La retroalimentacion es prominente en intervenciones
como consultoria de procesos, reflejo de la organizacién, capacitacion en
sensibilidad, orientaciébn y consejo y retroalimentacion de encuestas.
(Canabal y Margaref, 2017)

Talento Humano.- La gestion del talento se refiere al proceso que
desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que
ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente. (Chiavenato,
2011).

2.3. Hipotesis
2.3.1 Hipotesis General
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Hi. Existe relacion significativa entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los docentes de la Facultad de Administracién y Negocios de

una Universidad Privada de Lima, en el 2018.

HO. No existe relacion significativa entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Facultad de Administracion y

Negocios de una Universidad Privada de Lima, en el 2018.

2.3.2 Hipotesis Especificas

Hi. El nivel de la percepcion del clima organizacional es bajo, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el 2018.
Ho. El nivel de la percepcion del clima organizacional, no es bajo, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el 2018.

H2. El nivel de la satisfaccion laboral de los docentes, es bajo, en la
Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada de
Lima, en el 2018.
Ho. El nivel de la satisfaccion laboral de los docentes, no es bajo, en la
Facultad de Administracién y Negocios de una Universidad Privada de
Lima, en el 2018.

Hs. Existe relacion significativa de la dimension realizacion personal, del
clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccién laboral, en
los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el 2018.

Ho. No hay relacion significativa de la dimensién realizacion personal, del
clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en
los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 2018.
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Ha. Existe relacion significativa de la dimension involucramiento laboral,
del clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccion laboral,
en los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el 2018.

Ho. No hay relacién de la dimensién involucramiento laboral, del clima
Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018.

Hs. Existe relacion significativa de la dimension supervision, del clima del
clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en
los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el 2018.

Ho. No hay relacién de la dimensién supervision, del clima del clima
Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018.

Hs. Existe relacion significativa de la dimension comunicacion, del clima
del clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccion laboral,
en los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el 2018.

Ho. No existe relacion significativa de la dimension comunicacion, del
clima del clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccion
laboral, en los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de

una Universidad Privada de Lima, en el 2018.

Hz. Existe relacién significativa de la dimension condiciones laborales, del
clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfacciéon laboral, en
los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el 2018.

Ho. No hay relacion significativa de la dimension condiciones laborales,
del clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccién laboral,
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en los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una

Universidad Privada de Lima, en el 2018.

2.4. Variables
Variable Concepto Operacionalizacién | Dimensiones Instrumento
El clima laboral es la Cuestionario
percepcion sobre Realizacion Clima laboral
Variable X aspectos vinculados Personal Por Palma,S
al ambiente de Escala tipo
Clima trabajo, es un Respuestas en la Involucramiento | Lickert
Organizacional | @specto diagn()_stico escala tipo Likert Laboral Nunca =1
que orienta acciones | 4. sonia Palma Poco =2
preventivas y Supervision Regular =3
correctivas Mucho =4
necesarias para Comunicacion Siempre =5
optimizar y/o Niveles
fortalecer el Condiciones Muy favorable
funcionamiento de laborales Favorable
procesos y Medio
resultados Desfavorable
organizacionales.(Pa Muy
Ima, S. 1999. desfavorable
Satisfaccioén laboral Condiciones Satisfaccion
es la actitud que Fisicas y laboral
muestra el Materiales. De Palma, S
trabajador frente a
Variable Y su propio empleo; es Beneficios Escala de
decir esa actitud se Laborales y Lickert
Satisfaccion ve influenciada por Remunerativos. | Totalmente
Laboral su percepcién en Respuestas en la Acuerdo =5
funcién de su escala tipo Likert Politicas Acuerdo =4
empleo (retribucién, | de Sonia Palma Administrativas. | Indeciso =3
seguridad, progreso, Desacuerdo 2
compafierismo). Se Relaciones Totalmente en
considera también si Sociales. Desacuerdo = 1
es que el puesto de Niveles
trabajo se adecla a Desarrollo Alta satisfaccién
él, en cuanto a sus Personal. laboral
necesidades, valores Parcial
y rasgos, Palma, S Desempefio de | satisfaccion
(1999). Tareas. laboral
Regular,
Parcial
Relacién con la insatisfaccion
Autoridad. laboral
Alta
insatisfaccion
Variable contextual y | Docentes de la F. Docentes en Encuesta
De control constante de A. de una U.P. actividad.

de Lima
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Metodologia del estudio

El estudio es de tipo aplicativo, este tipo de investigacion también recibe
el nombre de practico o empirico. Se caracteriza porque busca la
aplicacion o utilizacion de los conocimientos que se adquieren. La
investigacion aplicada se encuentra estrechamente vinculada con la

investigacion basica, pues depende de los resultados y avances de esta
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Ultima; esto queda aclarado si nos percatamos de que toda investigacion
aplicada requiere de un marco tedrico. Sin embargo, en una investigacion
empirica, lo que le interesa al investigador, primordialmente, son las
consecuencias practicas. (Sanchez, 1998).

Agregaremos ademas que la investigacion se ubica en el enfoque de una
investigacion cuantitativa, pues esta abocada a la busqueda de datos,

a fin de poder ser agrupados y darle una expresion estadistica.

Por otro lado, la investigacion corresponde al nivel descriptivo -
correlacional; debido a que el interés del investigador es descubrir las
posibles relaciones entre las variables mas significativas; se intenta
contrastar a nivel tedrico, por la naturaleza del problema porque no hay
muchos estudios con las variables asociadas (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Finalmente, en cuanto al disefio, la presente investigacion es no
experimental porque no se manipulard ninguna de las variables
sistematicamente, y por el tratamiento matematico de las variables es
cuantitativa, Por la pertenencia tedrica es aplicada porque se orienta a la
comprobacién del constructo teérico en una nueva realidad como la del

presente estudio

Metodolégicamente se organizaran los procedimientos para recoger
informacion que permita identificar las caracteristicas de las variables
satisfaccion laboral y clima organizacional y en segundo término
determinar la intensidad y la direccion de la relacion entre ambas variables
por lo que el estudio es descriptivo correlacional. El disefio es
transeccional o transversal porque los datos se recogeran en un solo
momento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) y Sanchez y Reyes,
2015).

Correspondiéndole el grafico siguiente:

X — O1

7
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Donde:

n = muestra

X= Variable 1

Y= Variable 2

r = Correlacion

O1= Observacion de X
O2 = Observacion de Y

3.2 Poblacion y Muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacion es el total de las personas de un contexto determinado,
limitada por el estudio. Como dice Tamayo y Tamayo (2003), “La
poblacién se define como la totalidad del fenbmeno a estudiar donde las
unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia

y da origen a los datos de la investigacion”.

Para el caso del presente estudio a poblacidn esta constituida por todos
los docentes de la Facultad de Administracién y Negocios de la UTP, cuyo
namero total asciende a 183 (Segun el area de servicios académicos),
gue prestan sus servicios en la mencionada facultad durante el semestre

académico 2017 — II.

3.2.2 Muestra de estudio

Como lo sefiala Salcedo (1990), “la muestra es un sub-conjunto de
unidades o elementos de una poblacion, tomados de tal manera que los
resultados obtenidos en su estudio se puedan generalizar a la poblacion

de la cual se extrajo”.
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La muestra sera probabilistica, habida cuenta que todos los integrantes
de la poblacion tienen la misma posibilidad de formar parte de la muestra;
y aleatoria simple, de modo que los integrantes de la muestra fueron
elegidos al azar y cuyo tamafio se determinara con la formula de Cochran
al 0.05 en el nivel de significancia y con un margen de confianza del 95%

como se detalla a continuacion.

_ Z%.P.Q.N
~ e2. (N—-1)+272P,Q

n

Donde:

n = Tamafo de muestra

N = 183, tamafio Poblacion

Z =1.96 para, valor tabular de la distribucion normal estandar para un
Nivel del 95% de confianza

p = 0.50 Variabilidad positiva

g=1-q=1-0.50=0.50 Variabilidad negativa

i = 0.05 nivel de error permitido para Z
Reemplazando:
(1,962 * 183 (0,5) (0,5)) / (0,052(183 -1) + 1,962 (0,5) (0,5))=124.1721

Muestra = 124

3.3. Técnicas e instrumentos
3.3.1 Técnicas de recoleccién de datos

La Técnica esta referida a una serie de pasos, sistemas y medios de
dirigir, reelaborar, recolectar, conservar y trasmitir los datos de
investigacion.

Castro (2003), sefiala que las técnicas se refieren a la forma como se

obtendran los datos, los instrumentos son los medios materiales,
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mediante los cuales se obtiene y archiva la informacion necesaria para
la investigacion.

La técnica hace referencia a un conjunto ordenado de procedimientos
para recaudar datos, son el sistema de pasos coherentemente
ordenados para recoger los datos de la investigacion; son las distintas
formas o maneras de obtener la informacion requerida y son las
siguientes:  Observacion, Entrevista, Encuesta, Investigacion

documental, Test, Entre otros

En la presente investigacion se ha seleccionado los tests como técnica
para la recoleccién de datos, porque los tests constituyen un sistema
organizado y estandarizado de procedimientos que permiten levantar de

manera sistemética, la informacién de manera precisa.

En nuestro caso el instrumento lo constituyen dos test estandarizados
gue nos permite recoger la percepcion de los trabajadores en cuanto a

nuestras variables del clima y satisfaccién laboral.

3.3.2 Instrumentos de recogida de datos

Los instrumentos son las herramientas que permiten al investigador la
recogida de datos o informacion, de los sujetos de la muestra, y realizar
los analisis correspondientes del estudio. Los instrumentos obedecen al
tipo de técnica seleccionada, de esta manera, en lo que se refiere al
presente estudio, habiendo elegido la técnica de los test, el instrumento

gue le corresponde, en este caso viene siendo un test estandarizado.

Los instrumentos que se utilizaron en nuestro trabajo de investigacion
fueron los Test Psicométricos. Por un lado, la Escala de Clima Laboral CL-
SPC de Sonia Palma Carrillo y por otro lado Escala de Satisfaccion

Laboral SL- SPC, de la misma autora.
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En cuanto a la Escala de Clima Laboral CL-SPC, presentamos su
respectiva ficha técnica:

FICHA TECNICA

Titulo: Escala de Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma

Autora: Psicologa Sonia Palma Carrillo

Afo: 2004

Objetivo: exploran la variable Clima Laboral definida operacionalmente
como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y
en funciébn a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe,
acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con
sus demas comparfieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.
Estructura: Contiene 50 items, divididos en cinco dimensiones,
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion,
condiciones laborales.

Aplicacién: La aplicacion del test es de manera individual y grupal y
demanda de 15 a 30 minutos.

Confiabilidad: Se obtuvo a traves del coeficiente alfa de Cronbach, con
un indice de 0,63, aplicado a 473 trabajadores entre profesores y
empleados administrativos de tres universidades privadas de Lima
(Palma, 2000). Las correlaciones obtenidas son positivas significativas al
(p < 0,05) entre los cinco factores de clima laboral.

Validez: Baremos percentilares general para muestra total, por sexo,
jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima
Metropolitana). Por otro lado, el test sera sometido a Juicio de expertos.

Para este instrumento se ha determinado la siguiente escala de niveles:

Puntaje directo | Nivel de percepcion de CL
0 - 90 Muy Bajo

91 - 130 Bajo

131 - 170 Medio
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171 - 210 Alto
211 - 250 Muy Alto

En cuanto a la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, presentamos

su respectiva ficha técnica:

La Escala de Satisfaccion Laboral - SL-SPC (1999) de Sonia Palma
Carrillo, fue estandarizada en Peru - Lima por Sonia Palma Carrillo. Tiene
un ambito de aplicacion en adultos de 18 afios a mas tanto en varones
como en mujeres, y una forma de administracion individual o colectiva.
Teniendo como objetivo medir el nivel de satisfaccion laboral en entidades
u organizaciones de acuerdo a los factores de dicha escala. Asimismo, la
aplicacién de la escala es ejecutada en 20 minutos y esta conformada por
36 items asociados a 7 factores distribuidos de la siguiente manera:
Condiciones Fisicas y/o Materiales (5 items); Beneficios Laborales y/o
Remunerativos (4 items); Politicas Administrativas (5 items); Relaciones
Sociales (4 items); Desarrollo Personal (6 items); Desempefio de Tareas

(6 items); Relacién con la Autoridad (6 items).

FICHA TECNICA

Titulo: Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma

Autora: Psicéloga Sonia Palma Carrillo

Ano: 1999

Objetivo: nivel de satisfaccion global y especifica en relacién con las
condiciones fisicas o materiales, beneficios laborales o remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,

desemperio de tareas y relacion con la autoridad.

Estructura: la escala es ejecutada en 20 minutos y esta conformada por
36 items asociados a 7 factores distribuidos de la siguiente manera:
Condiciones Fisicas y/o Materiales; Beneficios Laborales vy/o

Remunerativos; Politicas Administrativas; Relaciones Sociales;
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Realizacion Personal; Desempefio de Tareas; Relacion con la Autoridad.
Aplicacién: La aplicacion del test es de manera individual y grupal y
demanda de 15 a 20 minutos.

Confiabilidad: El coeficiente Alfa de Cronbach item - puntaje total
permitié estimar la confiabilidad. La confiabilidad obtenida es de 0.79.
Validez: Se estimo la validez de constructo y la validez concurrente de la
prueba; esta Ultima se obtuvo correlacionando el puntaje total de la Escala
SL-SPC con las del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota
(version abreviada) en una sub muestra de 300 trabajadores. La validez
es de 0.05.

A este instrumento le corresponde la siguiente escala de niveles:

Puntaje directo | Nivel de Satisfaccion Laboral
0O - 65 Muy Bajo
66 - 94 Bajo
95 - 123 Medio
124 - 152 Alto
153 - 180 Muy Alto

3.4. Recoleccién de datos

Una vez determinado el tamafio de la muestra se procedié a hacer una
seleccién aleatoria de los docentes que serian parte de la misma. Para
la aplicacion de los cuestionarios a los docentes se hizo en un solo
evento por docente o grupo de docentes en grupos no mayores de 25
por vez, para lo cual se coordind con el departamento académico de la
Universidad para disponer de los horarios que no afecten
significativamente ni al desenvolvimiento académico ni a los docentes a

guienes se les informara mediante la autorizacion de su consentimiento.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados
4.1.1 Resultados descriptivos

Fig. 2 NIVELES DE SATISFACCION
Fig. 1 NIVELES DE CLIMA LABORAL LABORAL

B NIVEL MUY
= NIVEL MUY BAJO BAJO

H NIVEL BAJO
H NIVEL BAJO
= NIVEL MEDIO " NIVEL MERS
H NIVELALTO B NIVELALTO
B NIVEL MUY ALTO = NIVEL MUY

ALTO
Fig. 1 Niveles de Clima Laboral Fig. 2 Niveles de Satisfaccion
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Como se puede apreciar en las figuras 1 y 2, referidas a los niveles de
percepcion del clima laboral y los niveles de satisfaccion laboral,
respectivamente, el primero de ellos indica que la mayoria de los docentes
tienen una percepcion sobre el clima laboral, en el nivel bajo con (86%)
mientras que solo el 12% indica tener una percepciéon media sobre el
clima. Asimismo, no se han reportado cifras en los niveles de alto y muy
alto. Por otro lado, en lo referente a los niveles da satisfaccion laboral, el
67% indica tener un nivel bajo de satisfaccion, mientras que un 33% se
reporta satisfecho en nivel medio. De la misma manera que en los
resultados de percepcion del clima, en los niveles de alto y muy alto se
han registrado cero datos. Como se podra apreciar, observamos que los
resultados son coincidentes en ambas variables, pues a pesar que los
porcentajes no son exactamente iguales, estdan agrupados en
proporciones parecidas en ambos resultados, es decir los mas altos
porcentajes en el nivel bajo, seguido de porcentajes regulares en el nivel
medio. Asimismo, en el nivel muy bajo, el porcentaje es 2% en Clima
laboral y cero por ciento en Satisfaccion laboral, casi iguales. Finalmente,
las similitudes contintan en los niveles alto y muy alto, son cero por ciento.
Resultado que podria indicar que existe una correlacién entre ambas

variables.

Resultados sobre Clima Organizacional

Fig. 3 Item 1 CL. Existen oportunidades de
progresar en la institucion.

0%

0% 11%

BALT1
WALT 2

ALT 3
BALT 4
BALTS
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Fig. 3.- Item 1 Clima Laboral. Existen oportunidades de
progresar en la institucion.

En esta primera figura, referida a si en la organizacion Existen
oportunidades de progresar, y que corresponde a la variable sobre Clima
Organizacional, podemos observar que la gran mayoria de los
encuestados (71%) refiere que “casi nunca” tiene la posibilidad de
progresar en la institucion, y que probablemente se sustenta en la politica
de la institucion, que no promueve concursos internos a cargos de cierta
jerarquia. Por lo tanto, los colaboradores tienen la impresion que no les

sera posible acceder a cargos de cierta jerarquia en la universidad.

Fig.4 Item 2 CL. Se siente comprometido con el
éxito en la organizacion.
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WALT 2
WALT3
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Fig. 4.- ltem 2 Clima Laboral. Se siente comprometido con el
éxito en la organizacién.

En este segundo item, referido a que, si los colaboradores se sienten
comprometidos con la organizacién, también podemos observar un bajo
nivel de compromiso, reflejado en un 70% de los colaboradores que
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indican que ese nivel de compromiso es bajo. Y aunque un 30% de los
mismos refieren sentirse identificados en el nivel de “A veces”, nadie ha

indicado tener altos niveles de compromiso organizacional.

Fig. 5 Item 3 CL. El superior brinda apoyo para
superar los obstaculos que se presentan.
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Fig. 5.- Item 3 Clima Laboral. El superior brinda apoyo
para superar los obstaculos que se presentan.

En esta tercera figura referida también a la variable Clima Organizacional,
referida a que, si el superior brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan, y que tiene que ver con el liderazgo organizacional, notamos
una distribucién mas variada de los datos. En primer lugar, los docentes
manifiestan mayoritariamente, con un 48%, que el apoyo directivo es solo
a veces. Pero por otro lado se ha registrado un 32% de los encuestados
gue manifiestan que reciben apoyo directivo en el nivel de siempre.
Podemos afirmar que, a pesar que existen otros aspectos del clima
organizacional que afectan negativamente la motivacion de los
colaboradores, el factor de “apoyo de los directivos” no es uno de ellos.
Solo, se ha registrado un 20% de encuestados que respondieron entre

bajo y muy bajo.
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Fig. 6 Item 4 CL. Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.

0%

0%
23% 21%
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Fig.6.- ltem 4 Clima Laboral. Se cuenta con acceso a la
informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

En cuanto al tema de la comunicacion, referida a que, si cuentan con la
informacién necesaria para realizar su trabajo, los encuestados han
sefialado mayoritariamente (56%) que esto no es frecuente, que ocurre
solo a veces. 21% menciona que nunca se les brinda informacion, en tanto
que 23% de los mismo, tienen una percepcién de que siempre son
atendidos en cuanto a recibir informacién para realizar sus respectivas
labores. Aqui también observamos una distribucibn mas variada en
relacion a los items anteriores, pero notamos eso si, una concentracion
mayoritaria en la percepciéon de a veces, lo cual indicaria que la
percepcion del clima organizacional, desde la perspectiva de la

comunicacién, tampoco es muy auspicioso.

Fig. 7. Item 5 CL. Los compafieros de trabajo cooperan
entre si.
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Fig.7.- Item 5 Clima Laboral. Los compafieros de trabajo
cooperan entre si.

En cuanto a la cooperacion entre comparieros de trabajo, que esta referido
a los aspectos sociales del clima organizacional, podemos observar que
una mayoria sélida de los colaboradores perciben, en un 56% que, el nivel
de cooperacion es bajo (Casi nunca). Aunque, entre los que perciben que
esa cooperacion se da a veces y siempre suman en porcentaje un 44%,
gue también resulta significativo. Pero en este caso se puede aseverar,
gue la percepcién de integracién social entre colaboradores es bajo, factor
que influiria de manera negativa en el clima de la organizacion,
propiciando déficit en la formacién de grupos y equipos de trabajo y en la
integracion social y laboral de los trabajadores. Es probable también que
se distingan dos grupos mas o menos definidos, por un lado, aquellos que
perciben que la cooperacién entre ellos es baja y otro grupo que percibe
gue existe un nivel de cooperacién regular (A veces), que visto de otra
manera significaria que existen grupos de colaboradores que,
conociéndose entre ellos, si fomentan, al menos esporadicamente, una

integracion y cooperacion mutua.

Fig. 8. Item 11 CL. Se participa en definir los objetivos
y las acciones para lograrlo.
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Fig.8.- Item 11 Clima Laboral. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para lograrlo.
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Con relacion al item referido a la participacion en la elaboracion de
objetivos organizacionales, la respuesta ha sido en porcentaje bastante
importante para indicar que nunca se invita a participar en la formulacion
de objetivos con 49% y otro 35% sefiala que casi nunca ocurre esa
situacién. En suma, casi 85% tiene la percepcion de que no se participa
en la definicion de objetivos.

Fig. 9. Item 13 CL. La evaluacidn que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
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Fig.9.- Item 13 Clima Laboral. La evaluacién que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

En la figura 7, referida la evaluacién, podemos observar que, si existe una
percepcion mas positiva al respecto, pues vemos que el 49% opina que a
veces favorece y otro 37% opina que casi siempre. Un dato adicional es
gue, en este item, aparece el concepto de siempre con 7%. Lo que indica
qgue los colaboradores no se oponen a la evaluacion y que la perciben

como favorable para el desarrollo de sus tareas docentes.

Fig. 10 Item 15 CL. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones en tareas de
sus responsabilidades.
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WALTS
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Fig.10.- Item 15 Clima Laboral. Los trabajadores tienen la oportunidad
de tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades.

Siguiendo con la descripcion de los resultados de la variable clima
organizacional, en esta figura namero 8, referida al item 15, sobre la
libertad de tomar decisiones sobre sus tareas. En la percepciéon de que
solo a veces, se tiene esa libertad, acumula un 39%, que resulta siendo
el porcentaje mas elevado. Sin embargo, vemos que se han formado dos
grupos porcentuales, conformados por un lado entre bajo y muy bajo, y
por otro lado por los niveles de alto y muy alto, con sumatorias de 26% y
35% respectivamente, vale decir que existe un regular grupo, un tercio de
los investigados que refieren que si tienen libertad en el desarrollo de sus

tareas.

Fig. 11 09 Item 16 CL. Se valora los altos niveles
de desempeiio.
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Fig.11.- Item 16 Clima Laboral. Se valora los altos niveles de
desempenio.

En la fig. 9, de la variable clima organizacional, referido a que, si se valora
los niveles de desempefio, observamos que casi en 90% opina que no se
valora el desempefio, del colaborador, lo cual puede ser indicador de que

el sistema de recompensas y reconocimientos no seria el mas adecuado.
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Fig. 12. Item 34 CL. La institucién fomentay
promueve la comunicacidn interna.
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Fig.12.- Item 34 Clima Laboral. La instituciéon fomenta y promueve la
comunicacion interna.

Como podemos apreciar en esta figura niumero 10, que la mayoria de
colaboradores perciben que la organizacibn fomenta la comunicacion
interna, solo a veces (52%). En tanto que hay un grueso porcentaje de

32% que opina que eso hunca ocurre.

Fig. 13. Item 35 CL. La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras organizaciones.
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Fig.13.- ltem 35 Clima Laboral. La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras organizaciones.
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Un resultado peculiar, por decirlo de alguna manera, lo encontramos en la
configuracion de este item, referido a lo atractivo de la remuneracion, pues
como podemos apreciar, en primer lugar, un 39% considera “a veces” que
su sueldo es competitivo, comparado con el de otras instituciones. Pero
vemos que 32%, casi un tercio de los colaboradores, consideran que
“siempre”, su sueldo es mas atractivo que en otras instituciones. Y en un

23% consideran que nunca es asi.

Fig. 14. Item 45 CL. Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo.
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Fig.14.- Item 45 Clima Laboral. Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

En esta figura numero 12, podemos ver que, en cuanto a la asignacion de
la tecnologia, mas de la mitad de los colaboradores, opinan que ésta solo
“A veces” facilita el trabajo. En tanto que el 32% dice que nunca, pero el
14% refiere que si, siempre facilita el trabajo que realiza. Probablemente
estos resultados se desprendan de situaciones esporadicas en que la
tecnologia instalada no responde adecuadamente. En cuanto al clima se
refiere, también es conocido la influencia que los aspectos fisico-
ambientales, entre los que se cuentan la tecnologia, tiene sobre la
formacion de un estado psicoldgico colectivo, generando un clima
organizacional positivo o negativo. Segun los resultados de este item,

podemos que este clima, no es muy positivo que digamos.
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Fig. 15. Item 48 CL. Existe un trato justo en la
institucion.
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Fig.15.- Item 48 Clima Laboral. Existe un trato justo en la institucion.

Finalmente, en cuanto a la variable sobre clima organizacional, en esta
figura referida al item 48, sobre si existe un trato justo en la institucion,
apreciamos que 55% indica que el trato es regularmente justo, mientras
gue el 30% considera que el trato es poco justo y el 10% considera que
nunca es justo. Este factor cumple un aspecto muy importante en el clima
organizacional y estd relacionado con la politica organizacional,
expresada en la distribucion de responsabilidades, linea de carrera,
asignacion de ambientes, etc., que al no ser percibida como positiva por
los colaboradores generan una percepcion no muy positiva sobre la
equidad en el trato, afectando el clima organizacional y también la

motivacion de los colaboradores.

Resultados de |la variable satisfaccion laboral

Fig. 16. Item 1 SL. La distribucidn fisica del ambiente
de trabajo facilita la realizacién de mis labores.
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Fig.16 - ltem 1 Satisfaccion Laboral. La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis labores.

En esta figura numero 14, la primera correspondiente a la variable
satisfaccion laboral, referida a la distribucion del ambiente fisico, podemos
ver que el 64% de los colaboradores se ha agrupado en concepto de “En
desacuerdo” y el 14% totalmente en desacuerdo, percepcion que
probablemente obedezca a la programacién que tienen los docentes en
diferentes ambientes y lo incomodo que les resulta desplazarse de uno al
otro.

Fig. 17. Item 2 SL. Mi sueldo es muy bajo en
relacién a la labor que realizo.
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Fig.17.- Item 2 Satisfaccién Laboral. Mi sueldo es muy bajo en
relacion a la labor que realizo.

Por otro lado, en este item referido a la satisfaccién que siente en relacion
a su sueldo, podemos apreciar que los conceptos de “En desacuerdo” y
“Totalmente en desacuerdo” suman mas del 80%, lo que indicaria que los
docentes no tienen la percepcion de que su sueldo sea bajo. Esto resulta
concordante con los resultados de la fig. 11, referido al item 35, en que
los docentes perciben que su sueldo no es bajo con relacion al sueldo
promedio del mercado. Concluyendo, en relacion a este item que el sueldo

gue perciben les resultaria satisfactorio.

Fig. 18. Item 8 SL. Siento que recibo de parte de
la empresa mal trato.

|
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Fig.18.- Item 8 Satisfaccion Laboral. Siento que recibo de parte
de la empresa mal trato.

Como apreciamos en esta figura, los docentes tienen la percepcion en
mas 80% de que la empresa no les da un buen trato, factor que tendria
una influencia muy importante, no solo en el clima de la organizacion, sino

fundamentalmente el estado de satisfaccion de los colaboradores.

Fig. 19. Item 16 SL. Prefiero tener distancias
con las personas con las que trabajo.
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Fig.19- ltem 16. Satisfaccion Laboral. Prefiero tener distancias
con las personas con las que trabajo.

De la figura 17, correspondiente al item 16 de la variable satisfaccion
laboral, referida a que el colaborador prefiere tener distancias con las
personas con las que trabaja, podemos observar que en porcentaje
altisimo (84%) los docentes han sefialado que estan de acuerdo y
totalmente de acuerdo, con la premisa. Lo cual resulta preocupante, pues
no favorece las actividades laborales grupales o en equipos, pues no
existiria predisposicion por parte de los colaboradores para ese efecto.
Adicionalmente podemos aseverar que el nivel de satisfaccion laboral, por

influencia de este factor, seria muy bajo en los docentes.

Fig. 20. Item 17 SL. Me disgusta mi horario.
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Fig.20- ltem 17. Satisfaccion Laboral. Me disgusta mi horario.

En esta figura 18, podemos apreciar que hay una distribucidon muy diversa
en cuanto a la acumulacion de datos, donde el 56% de los docentes
perciben la distribucibn de su horario de trabajo en el concepto de
“‘indeciso”. Un 16% mas 1% entre de acuerdo y totalmente de acuerdo,
vale decir a los que si les disgusta su horario. Pero también observamos
porcentajes de 18% y 9% en los conceptos de en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo, lo que significa que la suma de estos dos porcentajes
(26%) no le disgusta su programacion horaria. En todo caso no se podria
indicar con claridad el nivel de satisfaccion, salvo por la alternativa de
indeciso, que son la mayoria y a los que no les incomoda su horario de

trabajo, aungque tampoco significa que les agrada.

Fig. 211tem 18 SL. Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo.
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Fig.21. Item 18. Satisfaccion Laboral. Disfruto de cada labor
aue realizo en mi trabaio.

En esta figura referida al disfrute en el trabajo podemos apreciar que un
alto porcentaje, 48% sefala que esta en desacuerdo con esa premisa, es
decir no disfruta de su trabajo. Pero hay un 40% que se muestra indeciso
ante el item, lo cual indicaria que, si bien el trabajo no lo disfruta, tampoco

lo insatisface.
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Fig. 22. Item 27 SL. La relacién que tengo con mis
superiores es cordial.
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Fig.22. Item 27. Satisfaccion Laboral. La relacién que tengo
con mis superiores es cordial.

Como vemos en esta figura nimero 20, mas del 90% de los docentes sefialan
estar en descuerdo y totalmente en desacuerdo con sus superiores, lo que indica
una mala percepcion del liderazgo de los directivos y que se puede explicar, no
solo en la falta de una comunicacién permanente y directa, sino también en los
requerimientos para actividades permanentes. Todo esto condicionaria un bajo

estado de satisfaccion por parte de los docentes.

Fig. 23. Item 33 SL. No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas reglamentarias.
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Fig.23. Item 33. Satisfaccion Laboral. No te reconocen el
esfuerzo si trabaias mas de las horas realamentarias.

En esta figura podemos ver que el 57% de los docentes expresan una
percepcion de indeciso ante la premisa de que si sus horas extras le son
reconocidas. Pero entre en descuerdo y totalmente en desacuerdo, se ha
acumulado casi el 30%, que significa el colaborador siente que sus
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esfuerzos extras no son reconocidos por la universidad y por lo tanto su

nivel de satisfaccion seria bajo.

Fig. 24 .- Item 34 SL. Haciendo mi trabajo me siento
bien conmigo mismo(a).
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Fig.24. Item 34. Satisfaccion Laboral. Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo(a).

Este item resulta muy interesante, pues con relacibn a los items
anteriores, en donde los colaboradores expresan su percepcion en
negativa, en este, referido a la satisfaccion personal con su trabajo, vemos
que el 84% refieren que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con la
premisa del item, eso no es todo, el 16% restante, manifiesta un estado
indeciso, no registrandose datos en desacuerdo. Esto no indica otra cosa

que los docentes si se sienten muy satisfechos con el trabajo que realizan.

4.1.2 Resultados inferenciales

Confiabilidad del instrumento por Alfa de Cronbach

Tabla N° 1. Estadisticos de fiabilidad del instrumento: Escala de Clima Laboral

Alfa de Cronbach |Alfa de Cronbach basada en los elementos tipificados | N de elementos

98,3% 98,3% 50
FUENTE: ELABORACION PROPIA EN SPSS
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Existe alta confiabilidad interna entre los items del instrumento elaborado

para el recojo de la informacion de la presente tesis, de la variable X

98.3%.

Tabla N°2. Estadisticos de fiabilidad del instrumento: Escala de Satisfacciéon Laboral

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en los elementos tipificados | N de elementos

93,8%

94,5%

36

FUENTE: ELABORACION PROPIA EN SPSS

Existe alta confiabilidad interna entre los items del instrumento Elaborado

para el recojo de la informacion de la presente tesis, de la variable Y

93,8%.

Aplicacion descriptiva de las variables
En cuanto a las dimensiones de la Variable X — Clima Laboral, tenemos

los siguientes resultados.

Tabla N° 3. Variable X, Dimensién: Realizacion Personal

REALIZACION PERSONAL
ATRIBUTOS pl,p7,p11,p16,p21,p26,p31,p36,p41,p46 %
NUNCA 349 28%
POCO 655 53%
REGULAR 222 18%
MUCHO 14 1%
SIEMPRE 0 0%
TOTAL 1240 100%
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Fig. N° 25 Variable X, Dimension: Realizacion Personal

Interpretacion:

Como podemos ver en la figura 22, que en cuanto a la dimension Realizaciéon
Personal, existe un porcentaje mayoritario que percibe este factor como poco
favorable en la organizacién, ya que la sumatoria de las alternativas nunca y

poco, asciende a mas de 80% de las observaciones.

Tabla N° 4. Variable X, Dimensidn: Involucramiento Laboral

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

ATRIBUTOS p2,p8,p12,p17,p22,p27,p32,p37,p42,p47 %
NUNCA 189 15%
CASI NUNCA 625 50%
A VECES 372 30%
CASI SIEMPRE 51 4%
SIEMPRE 3 0%
TOTAL 1240 100%
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Fig. N° 26 Variable X, Dimensién: Involucramiento Laboral

Interpretacion:

En cuanto a la dimension Involucramiento Laboral podemos apreciar que la
percepcion mayoritaria se ubica en la alternativa “Poco” con 40%, lo cual
indicaria una no muy buena percepcion del clima laboral en cuanto al
Involucramiento Laboral. Sin embargo, también observamos un 33% en la
alternativa “Regular” es decir un tercio de los docentes manifiestan tener una

actitud regular de involucramiento.

Tabla N° 5. Variable X, Dimensién: Supervision

SUPERVISION

ATRIBUTOS p3,p6,p13,p18,p23,p28,p33,p38,p43,p48 %
NUNCA 38 3%
CASI NUNCA 301 24%
A VECES 613 49%
CASI SIEMPRE 261 21%
SIEMPRE 27 2%
TOTAL 1240 100%
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Fig. N° 27 Variable X, Dimension: Supervision

Interpretacion:
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En esta figura referida a la dimension supervision, podemos observar que la

mayor concentracion de datos se encuentra en la alternativa “Regular” con 49%,

es decir casi la mitad de los docentes tienen sobre la supervision que reciben

una percepcion media, es decir que no necesariamente le insatisface. Esta idea

se refuerza con los datos acumulados en las alternativas de “Poco” y “Mucho”

que registran 24% y 21% respectivamente.

Tabla N° 6. Variable X, Dimensidn: comunicacion

COMUNICACION

ATRIBUTOS P4,P9,P14,P19,P24,P34,P39,P41,P49 %
NUNCA 42 3%
CASI NUNCA 451 36%
A VECES 584 47%
CASI SIEMPRE 163 13%
SIEMPRE 0 0%
TOTAL 1240 100%
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Fig. N° 28 Variable X, Dimension: comunicacion

Interpretacion:

En cuanto a la dimensién comunicacién de la variable Clima organizacional, se
puede observar en la figura 25, que al igual que en la dimension supervision, la
acumulacién mas alta se ubica en la alternativa “Regular’ con 47%, lo cual
significaria que los docentes tienen una percepcion media sobre la comunicacion
en la institucion. Sin embargo, e la percepciéon de la alternativa “Poco” también
hay otra acumulacion importante con el porcentaje de 36%, lo cual denota que
la percepcién en el tema de la comunicacion organizacional no seria muy buena
en la facultad investigada, pudiendo influir negativamente en el nivel de

satisfaccion de los docentes.

Tabla N° 7. Variable X, Dimension: Condiciones laborales

CONDICIONES LABORALES
ATRIBUTOS P5,P10,P15,P20,P25,P30,P35,P40,P45,P50 %
NUNCA 185 14%
CASI NUNCA 543 40%
A VECES 449 33%
CASI SIEMPRE 173 13%
SIEMPRE 14 1%
TOTAL 1364 100%
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Fig. N° 29 Variable X, Dimensién: Condiciones laborales

Interpretacion:

En lo concerniente a la dimension Condiciones laborales podemos ver en la
figura 26, que la mayor acumulacion de datos se encuentra en la alternativa de
“Poco” con 40% y a esto le podemos agregar una acumulacion de la alternativa
“Nunca” con 14%, entonces ya estamos hablando de que, en la percepcion de
los docentes, las condiciones laborales no serian las mejores, por decirlo de
alguna manera. Claro que un tercio de los docentes (33%) percibe las

condiciones laborales como “Regular”.

En cuanto a las dimensiones de la Variable Y — Satisfaccién Laboral,

tenemos los siguientes resultados.

Tabla N° 8. Variable Y, Dimensién: Condiciones Fisicas y Materiales

CONDICIONES FiSICAS Y MATERIALES
ATRIBUTOS pl,p7,p13,p19,p25,p28,p32 %
NUNCA 130 15%
CASI NUNCA 379 44%
A VECES 269 31%
CASI SIEMPRE 83 10%
SIEMPRE 7 1%
TOTAL 868 100%
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Fig. N° 30 Variable Y, Dimensién: Condiciones Fisicas y Materiales

INTERPRETACION:

Como podemos ver en esta primera dimension de la variable Y satisfacciéon
laboral, referida a las condiciones fisicas y materiales, el mayor porcentaje de los
docentes se han expresado en la alternativa “En desacuerdo” (44%), que
sumado a en “total desacuerdo” pasan a ser casi 60%, lo cual nos indica que la
asignacion de los elementos materiales para el trabajo no son los mejores o

podrian no estar en buenas condiciones.

Tabla N° 9. Variable Y, Dimensién: Beneficios laborales y remuneraciones

BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERACIONES

ATRIBUTOS p2,p8,p14,p20,p26,p33 %
NUNCA 96 13%
CASI NUNCA 196 26%
A VECES 204 27%
CASI SIEMPRE 186 25%
SIEMPRE 62 8%
TOTAL 744 100%
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Fig. N° 31 Variable Y, Dimension: Beneficios laborales y remuneraciones

Interpretacion:

Como se podra apreciar en la dimensién beneficios laborales y remuneraciones
hay un resultado mas disperso, pero con una muy pequefia diferencia de
indecisos con 27%, en tanto que los que estan en desacuerdo y en desacuerdo
total, suman 39%, frente a un 33%, que es la suma de las alternativas de acuerdo
y totalmente de acuerdo. Lo que se desprende de esta figura es que la mayoria
de los docentes perciben de manera negativa los beneficios laborales y
remuneraciones, aungue también hay regulares porcentajes de los indecisos, es
decir no califican ni bien ni mal esta dimension y otro tercio de los docentes que

incluso la califican como positiva porque estan de acuerdo.

Tabla N° 10. Variable Y, Dimensién: Politicas administrativas y relaciones

sociales
POLITICAS ADMINISTRATIVAS Y RELACIONES
SOCIALES
ATRIBUTOS p3,p9,p15,p21 %
NUNCA 90 18%
CASI NUNCA 141 28%
A VECES 197 40%

95



CASI SIEMPRE 58 12%
SIEMPRE 10 2%
TOTAL 496 100%
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Fig. N° 32 Variable Y, Dimension: Politicas administrativas y relaciones sociales

INTERPRETAR:

En esta figura nimero 29, podemos apreciar que en lo referente a la dimension
Politicas administrativas y relaciones sociales, la mayoria de los docentes (40%)
se ha agrupado en la alternativa de indecisos, lo cual significa que no aprueban
ni desaprueban. Por otro lado, los que han manifestado su desacuerdo con las
politicas administrativas suman 46%, percepcion que definitivamente influye en

el nivel de satisfaccion laboral de los docentes.

Tabla N° 11. Variable Y, Dimensién: Desarrollo personal

DESARROLLD PERSONAL

ATRIBUTOS p4,p9,p15,p21 %

NUNCA 97 13%
CASI NUNCA 240 32%
A VECES 178 24%
CASI SIEMPRE 131 18%
SIEMPRE 98 13%
TOTAL 744 100%
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Fig. N° 33. Variable Y, Dimension: Desarrollo personal

alternativa “En desacuerdo”, a lo cual todavia le podemos sumar un 13% de la

alternativa “Total desacuerdo”, que no tienen una buena percepcién de la

dimension desarrollo de personal. También observamos que en indecisos se han

agrupado 24%, a los cuales parece gque el tema del desarrollo de personal, no

seria de su interés en la institucion. Pero, en las alternativas “De acuerdo” y

“Total acuerdo”, que en conjunto suman 31%, casi u tercio de la poblacion,

perciben positivamente las oportunidades de desarrollo que la universidad les

brinda.

Tabla N° 12. Variable Y, Dimensién: Desempefio de tareas

DESEMPEND DE TAREAS

ATRIBUTOS p5,p11,p17,p23.p30.p35 %
NUNCA 149 20%
CASI NUNCA 207 28%
A VECES 254 34%
CASI SIEMPRE 110 15%
SIEMPRE 24 3%
TOTAL 744 100%
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Fig. N° 34. Variable Y, Dimension: Desempefio de tareas

INTERPRETAR:

Con relacion a la dimensién desempefio de tareas, se puede apreciar que existe
una percepcién mayoritaria en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, que en
suma agrupan 55%, y hay un grupo de 30% en la alternativa de indecisos, en
tanto que en las alternativas “De acuerdo” y “Total acuerdo” apenas suman 15%,
lo cual indicaria que, en cuanto al desempefio de tareas, los colaboradores no

estarian muy satisfechos y dispuestos para el trabajo.

Tabla N° 13. Variable Y, Dimension: Relaciones con la autoridad

RELACIONES CON LA AUTORIDAD

ATRIBUTOS p6,p12,p18,p24,p27,p31,p36 %
NUNCA 148 17%
CASI NUNCA 329 38%
A VECES 258 30%
CASI SIEMPRE 114 13%
SIEMPRE 19 2%
TOTAL 868 100%
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Fig. N° 35. Variable Y, Dimensién: Relaciones con la autoridad

Interpretacion:

Finalmente, en cuanto a la Dimension: Relaciones con la autoridad, un 38%
sefala estar en desacuerdo con la percepcién de una buena relacion con las
autoridades, esto sumado a la alternativa “Total desacuerdo” suman 55%, vale
decir que ya se constituye muy importante el porcentaje de docentes que no
perciben una buena relacién con las autoridades. También aqui, podemos
observar un 30% de observaciones en la alternativa de “Indeciso”, es decir que
casi un tercio de los docentes no tiene bien en claro la percepcién que tienen de

la relaciéon con la autoridad.
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Aplicacion descriptiva de las variables

La contrastacién de la hipotesis

Contrastacion de la hipétesis general

La hipotesis general se contrastara mediante el Analisis Factorial que consiste en utilizar todos los datos para su influencia

pertinente mediante la rotacién matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que contiene a la Chi-cuadrada calculada

se contrastara la hipotesis general y especifica y se determinara la relacion que tienen entre las variables Y: Escala de Satisfaccion

Laboral y la variable X: Escala de Clima Laboral.

Tabla N° 14 Analisis Factorial de la Variable Y - Escala de Satisfaccion Laboral

ITEMS DE LA VARIABLE "Y" ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
BENEFICIOS LABORALES Y POLITICAS ADMINISTRATIAS Y DESARROLLO N
MATERIALES REMUNERACIONES RELACIONES SOCIALES PERSONAL DESEMPEND DE TAREAS RELACIONES CON LA AUTORIDAD
ATRIBUTOS | pl,p7,p13,p19,p25,p28,p32 | p2,p8,p14,p20,p26,p33 p3,p9,p15,p21 p4,p9,p15,p21 | p5,p11,p17,p23.p30.p35 | p6,p12,p18,p24,p27,p31,p36

TOTAL

DESACUERDO 130 96 90 97 149 148

EN

DESACUERDO 379 196 141 240 207 329

INDECISO 269 204 197 178 254 258

DE ACUERDO 83 186 58 131 110 114

TOTAL

ACUERDO 7 62 10 98 24 19

TOTAL 868 744 496 744 744 868
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Tabla N° 15 Analisis Factorial de la Variable X - Escala de Clima Laboral

ITEMS DE LA VARIABLE "X" ESCALA DE CLIMA LABORAL

REALIZACION PERSONAL

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

SUPERVISION

COMUNICACION

CONDICIONES LABORALES

p1,p7,p11,p16,p21,p26,p31,p3

p2,p8,p12,p17,p22,p27,p32,p3

p3,p6,p13,p18,p23,p28,p33,p3

P4,P9,P14,P19,P24,P34,P39

P5,P10,P15,P20,P25,P30,P35,P4

ATRIBUTOS 6,p41,p46 7,p42,p47 8,p43,p48 ,P41,P49 0,P45,P50
NUNCA 349 189 38 42 185
POCO 655 625 301 451 543
REGULAR 222 372 613 584 449
MUCHO 14 51 261 163 173
SIEMPRE 0 3 27 0 14
TOTAL 1240 1240 1240 1240 1364
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Tabla N° 16. MATRIZ DE CORRELACIONES

BENEFICIDS POLITICAS .
DIMENSIONES DE LAS VARIABLES Y - X FEALZACION - IVELLCRAMIEN SUPERVISION | COMUNICACION CONDICIONES MATERIALES | LABORALES Y ADMINISTRATIAS Y JESARRULLE | DESENPENT RELACIEHES N
PERSONAL | TO LABORAL LABORALES PERSONAL | DETAREAS | LA AUTORIDAD
REMUNERACIONES | RELACIONES SOCIALES

REALIZACION PERSONAL 1,000 0,509 0,573 0,221 0,501 0,387 0,681 0,673 0,803 | 0,825 0,487
INVOLUCRAMIENTOD LABORAL 0,509 1,000 0,797 0,387 0,983 0,760 0,761 0,787 0,708 | 0,792 0,791
SUPERVISION 0,573 0,797 1,000 0,638 0,789 0,692 0,828 0,847 0,765 | 0,760 0,701
COMUNICACION 0,221 0,387 0,638 1,000 0,394 0,501 0,504 0,500 0,489 | 0,402 0,466
CONDICIONES LABORALES 0,501 0,983 0,789 0,394 1,000 0,773 0,760 0,781 0,708 | 0,796 0,803
MATERIALES 0,387 0,760 0,692 0,501 0,773 1,000 0,761 0,728 0,734 | 0,767 0,850
BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERACIONES 0,681 0,761 0,828 0,504 0,760 0,761 1,000 0,873 0,921 | 0,842 0,748
POLITICAS ADMINISTRATIAS Y RELACIONES SOCIALES | 0,673 0,787 0,847 0,500 0,781 0,728 0,873 1,000 0,856 | 0,840 0,805
DESARROLLO PERSONAL 0,803 0,708 0,765 0,489 0,708 0,734 0,921 0,856 1,000 | 0,889 0,726
DESEMPEND DE TAREAS 0,825 0,792 0,760 0,402 0,796 0,767 0,842 0,840 0,889 | 1,000 0,839
RELACIONES CON LA AUTORIDAD 0.487 INE] 070l 0.466 0.803 0.850 0748 0.805 0,726 0839 1,000

Fuente: Elaboracion propia en SPSS
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a) El Planteo de las Hipotesis Principal

Ho: ” No existe relacion significativa del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el 2018”

Hi: “Existe relacion significativa del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los docentes de la Facultad de Administracién y Negocios de una Universidad
Privada de Lima, en el 2018”

b) N.S:0.05

c) El variable estadistico de decisién “Chi- cuadrado”.

Tabla N° 17 - KMO y prueba de Bartlett Hipdtesis principal

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlIkin. 0,873
Chi-cuadrado aproximado 8568,410

Prueba de esfericidad de

| 55
Bartlett g

Sig. 0,000

d) La Contrastacion de la Hipotesis
X2 Tabular es con 0.95 de probabilidad y 55 grados de libertad es 32,869

Ha - .. H,
Region de
rechazo

o=0.05
Region de
aceptacion v
32,869 8568,410

Fig. N° 36 Contrastacion de la Hipotesis Principal

Finalmente se observa en el grafico que X2Calculado 8568,410, es mayor que la
X2Tabular 32,869 obtenido de la tabla con 55 grados de libertad y 95% de
probabilidad. Por lo que, segun el grafico pertenece a la regién de rechazo (parte

sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipoétesis nula).
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e) La conclusion:

Se puede concluir, que existe relacion significativa del clima organizacional y la

satisfaccion laboral en los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios

de una Universidad Privada de Lima, en el 2018, a un Nivel de significancia del 5%.

LA CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) El Planteo de las Hipo6tesis Especifica 1

Ho: ” No hay relacion significativa de la Dimension Realizacion personal del clima

Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los docentes

de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada de

Lima, en el 2018”

Hi: “Hay relacién significativa de la Dimension Realizacion Personal del Clima

Organizacional con las dimensiones de la Satisfaccion Laboral, en los

docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018”

b) N.S:0.05

c) El variable estadistico de decision “Chi- cuadrado”.

Tabla N° 18 - KMO y prueba de Bartlett Hipotesis Especifica 1

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlIKin. 0,825

Chi-cuadrado aproximado 5050,647
Prueba de esfericidad de

gl 21
Bartlett

Sig. 0,000
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d) La Contrastacion de la Hipotesis
X2 Tabular es con 0.95 de probabilidad y 21 grados de libertad es 32,671

B G

' 32.671 5050,647

Fig. N° 37 Contrastacién de la Hip6tesis Especifica 1

Finalmente se observa en el grafico que X2Calculado 5050,647; es mayor que la
X2Tabular 32,671 obtenido de la tabla con 21 grados de libertad y 95% de
probabilidad. Por lo que, segun el grafico pertenece a la regién de rechazo (parte

sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipoétesis nula).

e) La conclusion:

Se puede concluir, Hay relacion significativa de la Dimension Realizacion personal
del clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los

docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada

de Lima, en el 2018, a un Nivel de significancia del 5%
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a) El Planteo de las Hipotesis Especifica 2

Ho: ” No Existe relacion significativa de la Dimension Involucramiento laboral del

clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los

docentes de la Facultad de Administracién y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018

Hi:  “Existe relacion significativa de la Dimension Involucramiento laboral del

clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los

docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018”

b) N.S:0.05

c) El variable estadistico de decisién “Chi- cuadrado”.

Tabla N° 19 - KMO y prueba de Bartlett Hipétesis Especifica 2

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,872

Chi-cuadrado aproximado 4579,781
Prueba de esfericidad de

gl 21
Bartlett

Sig. 0,000

d) La Contrastacion de la Hipotesis

X2 Tabular es con 0.95 de probabilidad y 21 grados de libertad es 32,671

H, > . H,
Region de
rechazo

o=0.05
Region de
aceptacion

32.671

4579,781

Fig. N° 38. Contrastacion de la Hipétesis Especifica 2
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Finalmente se observa en el grafico que X2Calculado 4579,781, es mayor que la
X2Tabular 32,671 obtenido de la tabla con 21 grados de libertad y 95% de
probabilidad. Por lo que, segun el grafico pertenece a la regidén de rechazo (parte

sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipdtesis nula).

e) La conclusion:

Se puede concluir, que, si existe relacién significativa de la dimension
involucramiento laboral del clima Organizacional con las dimensiones de la
satisfaccion laboral, en los docentes de la Facultad de Administracion y Negocios
de una Universidad Privada de Lima, en el 2018, a un Nivel de significancia del 5%

a) El Planteo de las Hipo6tesis Especifica 3

Ho: ” No existe relacion significativa de la Dimension Supervision del clima del
clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018”

Hi: “Existe relacion significativa de la dimension supervision del clima del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los docentes
de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada de
Lima, en el 2018”

b) N.S:0.05
c) El variable estadistico de decision “Chi- cuadrado”.

Tabla N° 20 - KMO y prueba de Bartlett Hipdtesis Especifica 3

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,863

Chi-cuadrado aproximado 4630,204
Prueba de esfericidad de

gl 21
Bartlett

Sig. 0,000
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d) La Contrastacion de la Hipotesis
X? Tabular es con 0.95 de probabilidad y 21 grados de libertad es 32,671

Ho

H,

>

Region de
rechazo

c=0.05

32.671 4630,204

Fig. N° 39 Contrastacion de la Hip6tesis Especifica 3

Finalmente se observa en el grafico que X2 Calculado 4630,204; es mayor que la
X2 tabular 32,671 obtenido de la tabla con 21 grados de libertad y 95% de
probabilidad. Por lo que, segun el grafico pertenece a la region de rechazo (parte

sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipétesis nula).

e) La conclusion:

Se puede concluir, Hay relacion significativa de la dimension realizacién personal
del clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccidén laboral, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018, a un Nivel de significancia del 5%

a) El Planteo de las Hipétesis Especifica 4

Ho: ” No existe relacion significativa de la Dimensién Comunicacion del clima del
clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018”
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Hi: “Existe relacion significativa de la Dimension Comunicacion del clima del clima
Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los docentes
de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada de

Lima, en el 2018”

b) N.S:0.05
c) El variable estadistico de decisién “Chi- cuadrado”.

Tabla N° 21 - KMO y prueba de Bartlett Hipotesis Especifica 4

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,863

Chi-cuadrado aproximado 4121,612
Prueba de esfericidad de

gl 21
Bartlett

Sig. 0,000

d) La Contrastacion de la Hipotesis
X2 Tabular es con 0.95 de probabilidad y 21 grados de libertad es 32,671

Ho o
Region de
rechazo

a=0.05
Region de
aceptacion

-

Fig. N° 40 Contrastacion de la Hipotesis Especifica 4

Finalmente se observa en el grafico que X2Calculado 4121,612, es mayor que la X2
Tabular 32,671 obtenido de la tabla con 21 grados de libertad y 95% de
probabilidad. Por lo que, segun el grafico pertenece a la regién de rechazo (parte
sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipoétesis nula).

La conclusion:
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Se puede concluir, Hay relacion significativa de la dimension realizacién personal

del clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los

docentes de la Facultad de Administracion y Negocios de una Universidad Privada de

Lima, en el 2018, a un Nivel de significancia del 5%

a) El Planteo de las Hipotesis Especifica 5

Ho: ” No existe relacion significativa de la dimensién condiciones laborales del

clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los

docentes de la Facultad de Administracién y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018”

Hi: “Existe relacion significativa de la dimension condiciones laborales del clima

Organizacional con las dimensiones de la satisfaccion laboral, en los docentes

de la Facultad de Administracién y Negocios de una Universidad Privada de

Lima, en el 2018”

b) N.S:0.05

c) El variable estadistico de decisién “Chi- cuadrado”.

Tabla N°22 - KMO y prueba de Bartlett Hipotesis Especifica 5

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,874

Chi-cuadrado aproximado 4594,791
Prueba de esfericidad de

gl 21
Bartlett

Sig. 0,000

d) La Contrastacion de la Hipotesis

X2 Tabular es con 0.95 de probabilidad y 21 grados de libertad es 32,671
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32.671 4594,791
Fig. N° 41 Contrastacion de la Hipo6tesis Especifica 5

Finalmente se observa en el grafico que X2Calculado, 4594,791; es mayor que la
X2Tabular 32,671 obtenido de la tabla con 21 grados de libertad y 95% de
probabilidad. Por lo que, segun el grafico pertenece a la regién de rechazo (parte

sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipdtesis nula).

e) La conclusion:

Se puede concluir, que existe relacion significativa de la dimension condiciones
laborales del clima Organizacional con las dimensiones de la satisfaccién laboral,
en los docentes de la Facultad de Administracién y Negocios de una Universidad

Privada de Lima, en el 2018, a un Nivel de significancia del 5%
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4.2. Andlisis de resultados

Para iniciar este analisis debemos remitirnos a los resultados principales del
presente estudio, en el mismo que encontraremos en primer lugar que,
habiendo comprobado la consistencia interna de los instrumentos, mediante
la prueba de Alpha de Cronbach, y cuyo indice de validez est4 en 98,3% para
la escala de Clima Laboral y 94,5% para la escala de Satisfaccion laboral, y
qgue habiendo aplicado los estadigrafos correspondientes a la prueba de
hipotesis se encontré que X2Calculado 8568,410, es mayor que la X2Tabular
32,869 obtenido de la tabla KMO y de Bartlett con 55 grados de libertad y 95%
de probabilidad. Por lo que, segun el grafico cae en la region de rechazo por
lo que se rechaza la Hipoétesis nula. En consecuencia, se acepta la hipotesis
principal que plantea que existe relacion significativa del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los docentes de la Facultad de Administracion y
Negocios de una Universidad Privada de Lima, en el 2017, con un grado de

confianza del 95% y un nivel de significancia del 0.05.

De esto se desprende que el clima laboral tiene una incidencia directa sobre
el nivel de satisfaccion laboral en los docentes de la institucion investigada,
pues se ha comprobado que cuanto mejor sea la percepciéon que el
colaborador tenga del clima laboral, mayor serd su nivel de satisfaccion
laboral, lo cual implica que para lograr mayores y mejores niveles de
produccion de los docentes, la institucion tiene que poner énfasis en la gestion
del clima organizacional y los elementos que lo conforman. Esta relacién de
proporcionalidad directa la podemos observar con nitidez en las figuras 1y 2
de la pagina 67, en la cual apreciamos que en ambas variables el nivel “Bajo”
tienen los valores porcentuales mas altos, seguidos del nivel medio que
también tienen cierta presencia porcentual en ambas variables, claro menores
gue el nivel bajo. También podemos dar cuenta que, en los niveles muy bajo,
alto y muy alto, la acumulaciéon de datos es muy bajo o nula. De aqui se
desprende la premisa planteada en la hipétesis general en el sentido que

existe la relacion directamente proporcional entre las variables de estudio,
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dicho de otra manera, cuan mas alto sea el nivel de percepcion positiva del
clima organizacional, mas alto sera el nivel de satisfaccion de los docentes.

Similares resultados encontraron Pérez y Rivera (2015) que un trabajo
realizado para el Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
encontro la existencia de la relacion entre las mismas variables de estudio, en
este caso detect6 parecidas acumulaciones de datos en el nivel medio o
moderado de clima organizacional y un nivel medio o moderado de

satisfaccion laboral.

Tal como explican Hernandez y Rodriguez (1994), desde los afios "90 la
gestion del clima organizacional toma mucha importancia que incluso se ha
convertido en una filosofia denominada TEA (Total Environment into
Administration, que se entiende como “Medio Ambiente Total Dentro de la
Empresa”) y que se orienta al manejo de los diferentes elementos del
ambiente laboral a fin de brindar al colaborador las mejores condiciones de

trabajo.

Por otro lado, podemos deducir de los diferentes resultados encontrados en
funcién de las dimensiones de las variables, a partir de las cuales podemos
analizar las tendencias en cada una, de esta manera en lo referente a la
dimension realizacion personal, de la variable clima laboral, hemos
encontrado que mas del 80% tienen una percepcion baja y muy baja de este
elemento del clima laboral, y que estaria indicando que la gran mayoria de los
docentes no tienen buena perspectiva de desarrollo personal y laboral en la
institucion, probablemente dado que la mayoria de ellos solo realizan tarea
docente y dificilmente tienen acceso a cargos directivos expectantes y
correspondientes a su condicion de profesionales docentes. Por esta misma
razon el nivel de involucramiento laboral es también mayoritariamente bajo,
ya que en esta dimension mas del 50% se han agrupado en los niveles bajo
y muy bajo. Vale decir que los colaboradores en mencion no toman partido
directamente con los objetivos de la facultad, llegando a cumplir sus labores
exclusivamente docentes y teniendo un nivel de participacién muy bajo en las

actividades académicas y sociales de la facultad.
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Segun Sonia Palma (2004), define este indicador como la identificacién con
los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion; no obstante, Ferreira (2006) dice que es el
mayor compromiso con la organizacion, concluyendo que el compromiso
organizacional es la aceptacion de los objetivos y valores de la organizaciéon
como propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la misa,
esforzandose para su bienestar. De tal manera, como menciona Litwin y
Stinger (1978): “es necesario que los trabajadores emanen el espiritu de
cooperacion, es decir, el sentimiento de apoyo mutuo entre niveles superiores
e inferiores, para alcanzar un mayor disfrute frente a la tarea”. De estos tres
enfoques sobre el involucramiento se desprende que los docentes de la
facultad de administracion investigada, no cumplirian esos rasgos, que
acordes con los resultados encontrados, que son bajos y muy bajos, tienen
una influencia negativa sobre el clima organizacional y como consecuencia
también influye de manera negativa en los niveles de satisfaccion laboral.

En cuanto a la dimension Supervision, que tiene que ver con el liderazgo en
la institucion, los resultados son un poco ambiguos, debido a que la mayor
concentracion de datos se ha ubicado en un nivel de regular, vale decir que a
los docentes no les afecta o no les interesa el tipo de liderazgo y supervision
gue se ejerza sobre ellos. Pero también se ha observado porcentajes de mas
0 menos 25% que perciben bien y otro porcentaje similar que perciben mal el

sistema de supervision y liderazgo que se ejerce sobre ellos.

En cuanto a la percepcidn gque se tiene sobre las condiciones laborales, la
mayoria de los docentes expresan una percepcion negativa sobre las misma,
lo cual puede justificarse en la programacion de ambientes que muchas veces
implica que deben trasladarse de un ambiente a otro que no esta muy cerca.
De la misma manera, el control y evaluacién de los docentes suele ser algo
rigido y unilateral que da origen a muchas discrepancias y reclamos por parte

de los mencionados.

Habiendo visto los resultados de todas las dimensiones de las variables,

gueda claro, en primer lugar que el clima laboral en la institucién investigada
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no tiene una percepcion positiva por parte de los docentes, los mismos que a
travées de las escalas aplicadas han calificado en la mayoria de las
dimensiones estudiadas una baja calificacion, lo cual explica que el profesor
manifieste su malestar por una serie de factores laborales de la facultad que

no favorecen para nada la psicologia colectiva de los profesores.

Consecuentemente, tal como se ha apreciado en las figuras referidas a las
dimensiones de la variable satisfaccion laboral, también podemos apreciar
que en cuanto a esta variable, la percepcion de los colaboradores docentes
es baja 0 muy baja, pues esta esta mal percibida en cuanto a las condiciones
fisicas y materiales, en cuanto a los beneficios laborales y remuneraciones,
en cuanto a las politicas administrativas, en cuanto a desarrollo personal y en
cuanto a desempefio de tareas y su relacion con la autoridad, en la mayoria
de estas dimensiones la percepcion que tiene el docente es bajo y muy bajo.
Como en lo referente a si La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis labores, casi el 80% piensa que esta en desacuerdo con
esa premisa, vale decir que siente que las condiciones del ambiente laboral
no serian los mas adecuados para desarrollar sus tareas. Todo esto es
conducente a configurar un estado de por lo menos de no satisfaccion laboral,
siguiendo los fundamentos de la teoria de F. Herzberg. Claro otras
dimensiones si estarian configurando un estado de insatisfacciéon laboral,
como aquellas que evaltan el desarrollo personal, el reconocimiento y la
sensacion de sentirse bien con su trabajo, que en los resultados se ven muy

bajos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Después de haber hecho el analisis correspondiente de los resultados,

planteamos las siguientes conclusiones:

Primero, que, habiendo realizados las pruebas estadisticas respectivas,
encontramos que se acepta la hipotesis principal que menciona que existe
relacion significativa del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
docentes de la Facultad de Administracién y Negocios de una Universidad
Privada de Lima, en el 2018, a un nivel de confianza del 95% y un n.s. del
0.05. Dicho de otra manera, que, a mejor percepcion del clima laboral, mayor
nivel de satisfaccion laboral. Que, en el presente estudio, se expresaron en
grados negativos, es decir, que se encontraron niveles medio, bajo y muy bajo
en la percepcion del clima laboral, y niveles parecidos en la variable
satisfaccion laboral (Ver comparativos fig. 1y 2, asi mismo, véase la Tabla N°
17 y la Fig. N° 36).

En cuanto a la existencia de una relacion significativa y directamente
proporcional entre la dimension realizacion personal, de la variable Clima
Organizacional, con la variable satisfaccion laboral, habiendo realizado la
respectiva prueba de hipotesis, se comprueba la existencia de dicha relacion,
a un nivel de significancia de 5%. Por lo tanto, al elevarse la sensacion de
realizacion personal por parte de los docentes, se mejora el clima de la
institucién y como consecuencia mejora el nivel de satisfaccién laboral (Véase
Tabla N°18 y Fig. N° 37).

Por otro lado, en lo referente a la relacion entre la dimension involucramiento
laboral, de la variable clima organizacional con la variable satisfaccion laboral,
del mismo modo, realizada la prueba de hipétesis, se comprueba la
correlacion entre las mencionadas variables a un nivel de significancia del 5%.

Por lo tanto, se puede aseverar que, a mayor nivel de involucramiento laboral,

116



mayor serd el nivel de satisfaccion de los docentes (Ver Tabla N° 19 y Fig. N°
38).

Asimismo, en cuanto a la hipoétesis que plantea la existencia de la relacion
entre la dimensidén supervision, de la variable clima Organizacional, con la
variable satisfaccion laboral, y habiéndose realizado el proceso estadistico
respectivo, ha quedado comprobado tal correlacion a un nivel de significancia
del 5%. Esto significa que la variable supervision laboral también guarda
estrecha relacion con la satisfaccion laboral de los docentes de la universidad
(Ver Tabla N° 20 y Fig. N° 39).

En lo que se refiere a la relacion de la dimension comunicacion, del clima del
clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccién laboral, y
realizado el procesamiento estadistico ha quedado demostrado la relacion
entre ambas variables a un nivel de confianza del 95% y un ns. de 0.05. Misma
gue se puede interpretar como la comunicacion organizacional es percibida
como un elemento importante para el clima de la institucibn y como
consecuencia para el nivel de satisfaccion laboral de los docentes de la
facultad (Ver Tabla N° 21 y Fig. N° 40).

Finalmente, en lo referente a la relacion de la dimension condiciones laborales,
del clima Organizacional, con las dimensiones de la satisfaccion laboral,
también se ha encontrado una alta correlacién al 95% de confianza y con un
nivel de significancia del 0.05. Esto implica que el manejo de los factores del
ambiente organizacional incide en el nivel de satisfaccion laboral de los

docentes investigados (Apréciese Tabla N° 22 y Fig. N° 41).

5.2. Recomendaciones

En primer lugar, en torno a la hipoétesis general, habida cuenta que el clima
laboral tiene una fuerte influencia sobre la satisfaccion de los docentes, la
primera recomendacion que se hace en torno al problema, es tomar control
sobre los factores del clima organizacional. En este punto, teniendo en cuenta
que los factores que tienen mayor incidencia negativa en la satisfaccion de los

docentes son, la politica salarial, la supervision y la comunicacién (Ver fig. N°
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5,6,12,13,17, 19) se recomienda en primer lugar hacer un estudio orientado
al mejoramiento de las condiciones salariales de los docentes (Fig.13.- Item
35 Clima Laboral. Pag. 81). y mejorando por otro lado el sistema de

recompensas y reconocimientos.

Asimismo, con relacion a la percepcion del clima organizacional (Hi), al
observarse que el 86% de los evaluados lo percibe como bajo, se recomienda
realizar una campafia de marketing interno, constituida por actividades
sociolaborales, orientados a elevar el nivel de percepcion favorable de los

docentes con relacion a la universidad.

Por otro lado, en cuanto al tema de la satisfaccion laboral y realizacion
personal, a pesar que ésta depende como hemos visto, de algunos factores
del clima laboral, también recibe influencia, y de mas importante, de factores
intrinsecos, cuyo desarrollo dependen en gran parte del mismo docente, pero
la organizacion puede y debe, y aqui viene la recomendacion, implementar un
sistema que permita que el docente busque y encuentre la posibilidad de
realizarse como trabajador y como persona. Para ello es necesario la
implementacion de una linea de carrera, donde los docentes puedan tener
acceso a puestos de trabajo de jerarquia expectante. Claro esta, esta linea de
carrera tendria que ser estrictamente meritocratica, ya que los puestos

expectantes no son en cantidad igual a la cantidad de docentes.

En cuanto al involucramiento laboral, se recomienda, implementar un sistema
de participacion, en que los docentes tengan la oportunidad de retar sus
conocimientos y habilidades diversas y que, al mismo tiempo, estas sean

recompensadas equitativamente.

Finalmente, en lo que respecta a la supervision, se recomienda un sistema
mas flexible y objetivo al mismo tiempo, pues algunas practicas de supervision
y evaluacién del desempefio docente no son bien percibidas por los
colaboradores, recomendando para este efecto un sistema de evaluacién mas

orientador desarrollado por profesionales con formacion profesional afin a la
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carrera del docente evaluado y con mayor experiencia laboral; y en cuanto a
la comunicacion organizacional, implementar un sistema de comunicacién
mas integral y democratico, que permita una comunicacioén en 360°, donde se

exprese con facilidad las comunicaciones descendentes y ascendentes.
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docentes de la Facultad de
Administracion y
Negocios de una
Universidad Privada de
Lima, en el 2018?

satisfaccion laboral de los
docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios
de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018.

H>. El nivel de la satisfaccion laboral de
los docentes, es bajo, en la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.

Desempefio  de
Tareas

Relacion con la
Autoridad

Disposicién para realizar
el trabajo.

Comunicacion y trato de
los coordinadores.




¢(Como se relaciona la
dimensién realizacion
personal, del clima
Organizacional, con las
dimensiones de la
satisfaccion laboral, de los
docentes de la Facultad de
Administracion y
Negocios de una
Universidad Privada de
Lima, en el 2018?

¢(Cémo se relaciona la
dimensién
involucramiento  laboral,
del clima Organizacional,
con las dimensiones de la
satisfaccion laboral de los
docentes de la Facultad de
Administracion y
Negocios de una
Universidad Privada de
Lima, en el 2018?

¢(Como se relaciona la
dimension supervision del
clima, del clima
Organizacional, con las
dimensiones de la
satisfaccion laboral, de los
docentes de la Facultad de
Administracion y
Negocios de una
Universidad Privada de
Lima, en el 2018?

¢(Como se relaciona la
dimensién comunicacién,
del clima Organizacional,
con las dimensiones de la
satisfaccion laboral, de los
docentes de la Facultad de
Administracion y
Negocios de una
Universidad Privada de
Lima, en el 2018?

Determinar la relacion que
existe entre la dimension
realizacion  personal, del
clima Organizacional, con
las dimensiones de la
satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de
Administracién y Negocios
de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018.

Medir la relacién de la
dimensién involucramiento
laboral, del clima
Organizacional, con las
dimensiones de la
satisfaccién laboral, en los
docentes de la Facultad de
Administracién y Negocios
de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018.

Identificar la relacién de la
dimension supervision del
clima, del clima
Organizacional, con las
dimensiones de la
satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios
de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018.

Determinar la relacién entre
la dimensién comunicacion,
del clima Organizacional,
con las dimensiones de la
satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios
de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018.

Medir la relacion que existe
entre la dimensién
condiciones laborales, del
clima Organizacional, con
las dimensiones de la

Ho. El nivel de la satisfaccion laboral de
los docentes, no es bajo, en la Facultad
de Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.

Ha. Existe relacion significativa de la
dimension realizacion personal, del
clima  Organizacional con las
dimensiones de la satisfaccién laboral,
en los docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.

Ho. No hay relacion significativa de la
dimensién realizacion personal, del
clima  Organizacional con las
dimensiones de la satisfaccién laboral,
en los docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.

Ha. Existe relacion significativa de la
dimension involucramiento laboral, del
clima  Organizacional con las
dimensiones de la satisfaccién laboral,
en los docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.

Ho. No hay relacion de la dimension
involucramiento laboral, del clima
Organizacional con las dimensiones de
la satisfaccion laboral, en los docentes
de la Facultad de Administracion y
Negocios de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018.

Hs. Existe relacion significativa de la
dimension supervision, del clima del
clima  Organizacional con las
dimensiones de la satisfaccién laboral,
en los docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.




¢(Como se relaciona la
dimensién condiciones
laborales, del clima
Organizacional, con las
dimensiones de la
satisfaccion laboral, de los
docentes de la Facultad de
Administracion y
Negocios de una
Universidad Privada de
Lima, en el 2018?

satisfaccion laboral, en los
docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios
de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018.

Ho. No hay relacion de la dimension
supervision, del clima del clima
Organizacional con las dimensiones de
la satisfaccion laboral, en los docentes
de la Facultad de Administracion y
Negocios de una Universidad Privada
de Lima, en el 2018.

Hs. Existe relacion significativa de la
dimensién comunicacion, del clima del
clima  Organizacional con las
dimensiones de la satisfaccién laboral,
en los docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.

Ho. No existe relacién significativa de
la dimensién comunicacién, del clima
del clima Organizacional con las
dimensiones de la satisfaccién laboral,
en los docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.

H-. Existe relacion significativa de la
dimensién condiciones laborales, del
clima Organizacional con las
dimensiones de la satisfaccion laboral,
en los docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.

Ho. No hay relacion significativa de la
dimension condiciones laborales, del
clima Organizacional con las
dimensiones de la satisfaccién laboral,
en los docentes de la Facultad de
Administracion y Negocios de una
Universidad Privada de Lima, en el
2018.
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ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSONALES:

De Sonia Palma

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Edad:

A continuacién, encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.

Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a

lo que describa mejor su Ambiente Laboral.

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) so6lo una

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

1

3

ALTERNATIVA CONCEPTO
1 Ninguno o Nunca
2 Poco
3 Regular o Algo
4 Mucho
5 Todo o Siempre
PREGUNTA Ninguno [ Poco [ Regular [ Mucho [ Siempre

5

institucion.

Existen oportunidades de progresar en la

organizacion.

Se siente comprometido con el éxito en la

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

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




N PREGUNTA Ninguno | Poco Regular Mucho | Siempre
1 2 3 4 5

5 | Los compafieros de trabajo cooperan
entre si.

6 | El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

7 | 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 trabajo son retadores.

11 | Se patrticipa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

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

13 | La evaluacién que se hace del trabajo,
avuda 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 sus
responsabilidades.

16 | Se valora los altos niveles de
desempefio.

17 | Los trabajadores estan comprometidos
con la organizacion

18 | Se recibe la preparacion necesaria
para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de
comunicacion.

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

21 | Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros.

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

23 | Las responsabilidades del puesto

estan claramente definidas.




PREGUNTA

Ninguno
1

Poco

Regular
3

Mucho

Siempre
5

24

Es posible la interacciéon 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 buena administracion de los
recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion
gue se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la
comunicacioén interna.

35

La remuneracion es atractiva en
comparacién con la de otras
organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del
personal.

37

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo 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.

Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.




PREGUNTA

Ninguno
1

Poco

Regular
3

Mucho

Siempre
5

42

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

43

El trabajo se realiza en funcion a
meétodos o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de
las diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacién es buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la institucién.

49

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

50

La remuneracion esta de acuerdo al
desempeiio y los logros.

Gracias por su colaboracion....
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Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinién acerca de su
ambiente laboral. A continuacion, te presentamos una serie de opiniones a las
cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa

en la alternativa que considere exprese mejor su punto de vista.

Recuerde la escala es totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni malas

ya que son solo opiniones.

ALERNATIVA CONCEPTO
1 TD Total Desacuerdo
2 D En Desacuerdo
3 I Indeciso
4 A Acuerdo
5 TA Total Acuerdo

ltem

Preguntas TD| DI | A

TA

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3 | El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el
ideal para desempefiar mis funciones.

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

5 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6 | Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).

7 |Me siento mal con lo que gano.




Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

Me agrada trabajar con mis comparieros.

10 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 | Me siento realmente util con la labor que realizo.

12 |Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15 |La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan
explotando.

16 |Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.

17 |Me disgusta mi horario.

18 |Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 |Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20 |Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.

21 |La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas.

23 | El horario me resulta incomodo.

24 |La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25 | Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26 | Mitrabajo me aburre.

27 |Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29 | Mitrabajo me hace sentir realizado(a).

30 |[Me gusta el trabajo que realizo.

31 |No me siento a gusto con mi jefe.

32 | Existen las comodidades para un buen desempefio delas
labores diarias.

33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

35 |Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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