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RESUMEN

En la actualidad las empresas se estan preocupando por los diferentes factores que evitan
que la empresa sea mas eficiente, uno ellos es el Clima Organizacional y la satisfaccién
laboral, los mismos que son muy importantes, debido a que tienen influencia en el
comportamiento de trabajadores, lo que permite tener un excelente desempefio laboral en

las diferentes areas de la empresa.

La presente investigacion tiene como propdésito determinar la relacion que existe entre
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar
Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca, para el logro de este objetivo se analizaron todas
las dimensiones que involucra el clima organizacional (comunicacion, condiciones
laborales, involucramiento laboral, supervisién y autorrealizacion) y todas las
dimensiones que involucra la satisfaccion laboral (relacion con la autoridad, condiciones
fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, desarrollo personal,
relaciones sociales, desempefio de tareas y politicas administrativas), de tal manera que
al obtener el porcentaje de calificacion de cada una de ellas, nos arroja las dimensiones

menor calificadas en las cuéles se debe reforzar.

Los resultados obtenidos reflejan que la percepcion del clima organizacional segun el
promedio de respuestas tiene una calificacion de malo, de igual manera la satisfaccion

laboral. En consecuencia existe relacion entre ambas variables.

A partir de la informacidon obtenida se presenta una propuesta de mejora para el climay
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa Betoscar Servir EIRL-

Cajamarca.
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ABSTRACT

At present, companies are worrying about the different factors that prevent the company
from being more efficient, one of them being the Organizational Climate and job
satisfaction, the same ones that are very important, because they influence the behavior
of workers, Which allows to have an excellent work performance in the different areas of

the company.

The present research aims to determine the relationship between organizational climate
and job satisfaction of the workers of Betoscar Servis EIRL in the city of Cajamarca. In
order to achieve this objective, all the dimensions involved in the organizational climate
(communication, Labor conditions, labor involvement, supervision and self-
actualization) and all dimensions that involve job satisfaction (relationship to authority,
physical and / or material conditions, work and / or remunerative benefits, personal
development, social relationships, Administrative policies), in such a way that when we
obtain the percentage of qualification of each one of them, it gives us the less qualified

dimensions in which it must be reinforced.

The results obtained reflect that the perception of the organizational climate according to
the average of responses has a bad rating, as well as job satisfaction. Consequently there

is a relationship between both variables.

Based on the information obtained, a proposal to improve the climate and job satisfaction

of Betoscar Servir EIRL-Cajamarca employees is presented.
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1.1.

CAPITULO |

Planteamiento del problema

1.1.1. Contextualizacién:

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion para asi alcanzar un mejoramiento de
productividad, sin perder de vista el recurso humano. Muchas veces las
organizaciones ponen en marcha programas de intervencién o capacitaciones,
sin analizar convenientemente todos los elementos importantes que deben ser
mejorados y pasando por alto los aspectos que los mismos trabajadores
consideran importantes dentro de su trabajo diario, por ende dichos programas
fracasan, o tienen un impacto s6lo a corto plazo. Es de suma importancia
prestar atencién al clima organizacional que se tiene en la empresa, ya que esto
puede ayudar a aumentar o disminuir el rendimiento de ella. Si los empleados
se sienten identificados e integrados a la empresa, es muy probable que sean
mas eficientes a la hora de trabajar. El factor humano es uno de los
componentes esenciales con los que cuentan las organizaciones y empresas
para conseguir sus objetivos y misiones comerciales, o cualquier otro fin que
se propongan, por tanto, resulta indispensable que las mismas tengan muy
presente las necesidades de quienes trabajan en ella y los ayudan a crecer y

maximizar sus beneficios.

De acuerdo al comité mixto OIT sobre medicina en el trabajo en 1984 llevado
a cabo en Ginebra (OIT, 1997) muchos han acumulado pruebas de que existe

una relacion entre sindromes no especificos de caracter psicoldgico, de
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comportamiento, somaticos y condiciones de estrés en el trabajo; asi mismo
han identificado factores positivos (conservacion y mejoramiento de la salud)
y negativos (aparicion de enfermedades) relacionados con el ambiente de

trabajo y la salud.

De acuerdo con la OIT (1997) el medio ambiente del trabajo esta conformado
por un grupo de factores psicosociales estresantes interdependientes que acttan
sobre el hombre en el trabajo; éstos pueden ser numerosos y de diferente
naturaleza; de esta manera, los sistemas de organizacion y de trabajo, aspectos
fisicos y la calidad de las relaciones humanas en las empresas, son variables
que interactan e impactan sobre el clima psicosocial en aquellas y sobre la

salud fisica y mental de sus trabajadores.

Al mismo tiempo, el clima psicosocial de una organizacion productiva se
vincula con un conjunto de caracteristicas relacionadas con variables
demogréficas, econdémicas y sociales; en otras palabras, la estabilidad social,
asi como el progreso técnico, productivo y econémico no dependen de manera
directa de los medios de produccion, sino que se ven afectados también por la
calidad de vida, bienestar y salud de los trabajadores y sus familias, asi como
de las condiciones de trabajo y de la vida en general de una comunidad, de una

region o de un pais.

Bajo este enfoque, segun el informe mixto de la OIT (1997), cuando los
factores tanto de organizacion como los humanos se encuentran en equilibrio,
el trabajo crea en el individuo sentimientos de confianza en si mismo, aumenta
su motivacion, capacidad de trabajo, satisfaccion general y mejora su salud. Un

desequilibrio entre oportunidades y exigencias ambientales por un lado, las

14



1.1.2.

necesidades, aptitudes y aspiraciones por el otro, produce reacciones diferentes
0 negativas; es decir cuando hay una mala adaptacion del trabajador, cuando
sus necesidades no estan satisfechas, cuando se le exige demasiado, o se le
menosprecia, el individuo reacciona con respuestas alterada de caracter
cognoscitivo, emocional, fisiolégico y de comportamiento. En diversos
estudios se ha demostrado con cifras, analisis, estadisticas y conclusiones que
el clima y ambiente organizacional tiene relacion con la productividad, salud,
estrés y satisfaccion de un trabajador, es por ello que hoy en dia los organismos
como la OIT comparten su preocupacion sobre este tema. (Uribe, 2015, pag.15-

23)

Descripcion del problema:

A nivel nacional y local existen empresas que le restan importancia a la
satisfaccion laboral de un trabajador, sin darse cuenta que éste juega un papel
fundamental, ya que se encuentra estrechamente relacionado con la actitud del
trabajador frente a su labor y su productividad, asi mismo, el clima
organizacional es un indicador global de una serie de procesos que si no se
evallian continuamente se dejaran pasar por alto aspectos internos importantes

que pueden convertirse en grandes problemas.

Tal es el caso de la empresa cajamarquina Betoscar Servis EIRL sélida en el
mercado desde su fecha de constitucion en el afio 2006, especializada en las
actividades propias del sector automotriz de equipo liviano y pesado,
diversificada en el area de Planchado & Pintura, Mecénica, Electricidad,
Pintado de equipo liviano y maquinaria pesada, asimismo, importacion de
repuestos y auto-partes, con una red global de activos y gran experiencia en el

15



mercado; actualmente cuenta con un capital humano conformado por 28
personas netamente cajamarquinas que tienen experiencia en el sector
automotriz. A pesar de que la empresa tiene méas de 5 afios continuos en el
mercado no ha tenido ningun estudio sobre su clima organizacional lo cual no
le permite develar la situacion en la que se encuentra; el personal tampoco ha
sido evaluado para conocer el nivel de satisfaccion laboral que presentan, esto
quiere decir que la empresa no se ha preocupado por conocer lo que piensan y
esperan los trabajadores de la misma; todo ello no le ha permitido disefiar
estrategias de mejora para la fortalecimiento del clima organizacional y

mejoramiento de los niveles de satisfaccion laboral.

Los trabajadores de Betoscar Servis EIRL a pesar de ser leales a la empresa por
varios afios, estan presentando un sentimiento negativo con respecto a ella, ya
que se los estd dejando de lado sin importar el nivel de confianza, respeto,
justicia y orgullo que pueda haber en ellos, asi mismo se ha olvidado el tipo de
relacién con los lideres en la organizacion. Sin duda que, sin importar cual sea
la estrategia de la empresa, tener un ambiente de respeto y confianza siempre
es conveniente sin embargo la gerencia de la empresa no esta desarrollando

estas bases.

Hasta el momento se ha identificado que la empresa no ha disefiado programas
de recompensas y reconocimiento que les permitan a los trabajadores sentirse
identificados y valorados dentro de la organizacion, es por ello que no se
esmeran por cumplir objetivos a corto plazo o concluir sus trabajos antes de lo
previsto, solo se limitan a trabajar a su ritmo lo cual muchas veces retrasa la
entrega de trabajos; tampoco se ha desarrollado programas de capacitacion,

desarrollo y calidad, lo cual origina que el empleado sienta que no se esta
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1.1.3.

desarrollando personal ni profesionalmente, ya que solo se limita a trabajar en
base a su experiencia mas no a adquirir nuevos conocimientos sobre el manejo
de maquinarias nuevas o uso de nuevas tecnologias para optimar los tiempos,

la productividad y calidad de los trabajos.

Otro aspecto que se ha dejado de lado dentro de la organizacion es la
comunicacion 'y trabajo en equipo, ya que segun lo investigado los
trabajadores sienten que lideres no se comunican con ellos, no estan atentos y
cercanos a las necesidades laborales y personales que puedan presentar,
sienten que gerencia solo se dedica a gerenciar mas no se acercan a ellos para
conocer sus opiniones o ideas, originando que se sientan s6lo como simples
trabajadores mas no somos seres humanos que pueden aportar a la

organizacion.

Por lo tanto, este trabajo servira para investigar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Betoscar
Servis EIRL, a fin de formular propuestas para el fortalecimiento del clima

organizacional y de la satisfaccién laboral.

Formulacién del problema:

Pregunta General:

¢Qué relacién existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca?

Preguntas auxiliares:

¢Qué dimensiones son las que generan un mal clima organizacional en la
empresa Betoscar Servis EIRL - Cajamarca?

17



1.2.

¢Qué dimensiones son las que generan mayor insatisfaccion laboral de los de

los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL - Cajamarca?

¢ Qué propuesta integral se puede disefiar para mejorar el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL

- Cajamarca?

Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1 Justificacion cientifica:

Para el desarrollo de la presente investigacion el area tematica estara
direccionada al clima organizacional y la satisfaccién laboral en los trabajadores
de la empresa Betoscar Servis EIRL, lo cual ayudard a generar conocimiento
profundo sobre ello, asi mismo servird de apoyo para futuras estudios y

discusiones tedricas relacionadas al tema.

1.2.2 Justificacion técnica-practica:

El clima organizacional es un tema de innegable actualidad, de vital
trascendencia y brinda a las organizaciones una nueva comprension de lo que
verdaderamente importa a la hora de trabajar. La investigadora desea aportar en
la identificacion de la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL; de tal manera que toda
la informacion recolectada y analizada le sirva a la gerencia en la creacion,
fortalecimiento o cambios organizacionales en un futuro de politicas internas,

ademas de proponer mejoras y recomendaciones a la empresa estudiada.

18



1.3.

1.4.

1.2.3 Justificacion institucional y personal:

La presente investigacion servird a la empresa Betoscar Servis EIRL para conocer
su clima organizacional actual, lo cual le permitird detectar problemas y posibles
focos de conflicto interno, ademas le permitira conocer los niveles de satisfaccion
laboral de sus empleados; este diagndstico no solo permitird conocer y establecer
los factores que maés afectan al ambiente laboral y a la satisfaccion, sino que
ademas permitira disefiar y proponer estrategias de mejora e introducir cambios
planificados en la estructura organizacional y estilo administrativo, en las

actitudes y conducta de los empleados.

Delimitacion de la Investigacion

Esta investigacion se circunscribe al estudio de las variables clima organizacional
y satisfaccion laboral con base en los principios de las ciencias administrativas y

la gestion de recursos humanos.

Delimitacion Espacial: La tesis se desarroll6 en la ciudad de Cajamarca, en la

empresa Betoscar Servis EIRL.

Delimitacion Temporal: La investigacion se realizo en el afio 2016

Limitaciones:

En el desarrollo de la investigacion de presentaron las siguientes limitaciones:

- Falta de acceso a la informacion interna de la empresa, por ejemplo historia,
objetivos, vision y mision, sin embargo se busco de manera permanente a la

Gerente de la empresa de tal manera que facilite la informacion requerida.
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- Dificultad para ingresar a realizar las encuestas a los colaboradores sobre
clima organizacional y satisfaccion laboral, ya que se tuvo que buscar de
manera permanente la autorizacion respectiva, hasta lograrla, ademas la
investigadora labor6 durante un tiempo en la empresa Betoscar Servis EIRL,
lo que le permiti6 estrechar lazos de amistad con los colaboradores, que hizo

maés accesible la aplicacion de la encuesta.

1.5.  Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar y analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad de
Cajamarca — 2016, con el propoésito de plantear una propuesta integral para

fortalecer el clima organizacional y elevar los niveles de satisfaccion laboral.

1.5.2. Obijetivos Especificos:

a. Determinar las dimensiones que generan un mal clima organizacional en la
empresa Betoscar Servis EIRL - Cajamarca

b. Determinar las dimensiones que producen mayor insatisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL — Cajamarca.

c. Disefiar una propuesta integral a fin de mejorar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL

— Cajamarca.
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2.1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacién o marco referencial:

Para la presente investigacion se ha tomado como base trabajo de investigacion
relacionados con el contenido del tema estudiado, tanto a nivel internacional,

nacional y local, siendo los més significativos los siguientes:

a) A nivel Internacional:

Claudio Hinojosa T. (2010) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de profesores del Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses” -
Vifia del Mar, Chile, llego a las siguientes conclusiones: La satisfaccion laboral
es uno de los factores mas importantes dentro del clima organizacional, pues en
la medida que un trabajador se sienta satisfecho en su puesto de trabajo, asi sera
su entrega, contribuyendo al mejoramiento continuo de los servicios o tareas que
se desarrollan en ese lugar. Ademas concluy6é que efectivamente existe una

relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Esta relacién aparece presente en los items interrelacionados entre estas
dimensiones, es decir, la satisfaccion laboral de los profesores esta presente
positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga una construccion
también positiva o adecuada. Asi mismo incidir en que es el clima el que
influencia a la satisfaccion, ya que esta es consecuencia de una situacion, de una

percepcion.
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Angarita Duran, Laura Alejandra (2014) en su tesis “Medicion del clima
organizacional y satisfaccion laboral en los empleados de Copetran
Bucaramanga — Bucaramanga, Bolivia, encontro los siguientes resultados, que
con respecto al efecto del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral, existe
una relacion entre estas dos variables, con mucha confiabilidad pero no muy fuerte
en su asociacion, lo que indica que hay otros factores internos y externos que
pudieron influir a la hora de establecer dicha relacion. De igual forma, se resalta
de esta investigacion, el alto grado de satisfaccion que manifiestan los empleados,
motivando a los directivos a hacer de esta herramienta el mayor potencial de la
organizacion y reconocer el valor que representa esta institucion en la vida de los
colaboradores, recompensando esta actitud con los cambios que sean necesarios

para elevar el nivel del clima organizacional estable presente en la organizacion.

b) A nivel Nacional:

Hospinal Escajadillo Sandro (2013) en su tesis “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la empresa F y D Inversiones S.A.C —Lima, Perq, tuvo
como resultado y conclusiones lo siguiente que factores criticos de la satisfaccion
laboral son: satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccion con el ambiente
fisico del trabajo, satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y satisfaccion

en relacion subordinado-jefe.

Ruiz Boy Enrique Walter, Reyes, Mostacero, Bety Adolfina, Suarez Romero
Oferlinda. (2014) en su tesis “Clima y satisfaccion laboral en el personal
docente y no docente de la 1.E.N° 82753, Distrito de Llapa, Provincia San
Miguel” — Cajamarca, Perq, llego a la conclusion de que existe relacion directa

entre Clima Laboral y Satisfaccion Laboral en el  personal docente y no docente
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de la I.LE. N° 82753 ,distrito de Llapa de la provincia de San Miguel —
Cajamarca 2014, ya que estos resultados fueron arrojados en las encuestas

aplicadas en la institucion educativa.

c) Anivel Local:

Contreras Segovia Cesar (2014) en su tesis “Relacion entre el mantenimiento
de personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Pablo, Cajamarca — 2014” — Cajamarca, Peru, indica que
los resultados obtenidos entre el grado de mantenimiento de personal y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Pablo, Cajamarca — 2014; utilizando el Coeficiente de Pearson el nivel que
predomina en el mantenimiento de personal de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Pablo, es el deficiente con un 67% (35
trabajadores). Asi mismo el nivel que predomina en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo, es el de media con un
40% (21 trabajadores). Resalta la necesidad de mejorar la gestion de los recursos
humano en el proceso de mantenimiento de personal con el objetivo de que los
trabajadores se sientan motivados, valorados para que mejoren su nivel de
satisfaccion laboral y que afiancen su compromiso con su trabajo y la institucion

para desarrollar sus actividades cotidianas.

Ramirez Saenz, Alberto (2012) en su tesis “Analisis del clima laboral en la
EPS SEDACAJ S.Ay su incidencia en la productividad periodo 2007 —2008”
— Cajamarca, Perq, indica que en conclusion puso determinar que el clima
laboral de la empresa de servicios de saneamiento y agua SEDACAJ S.A es

evaluado en forma negativa por los trabajadores de la misma, aunque hay
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dimensiones del clima laboral mejor evaluadas que otras, todas estas
consideraciones dan como resultado que la productividad de la empresa también
no es la adecuada considerando la infraestructura, la cobertura y la demanda
creciente que la empresa presenta. El investigador recomendo la aplicacion de las
intervenciones indicadas en la propuesta presentada como resultado final de este
estudio, asi como la evaluacion del clima laboral nuevamente en un periodo

prudencial.

Villanueva Gaitan, Lorena (2015) en su tesis “Percepcion de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca sobre el Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral- 2013”- Cajamarca, Perq, indica que la percepcion
del clima organizacional por parte de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca fue calificada entre bueno y regular, de igual manera fue
calificada la satisfaccion laboral. La investigadora recomendd generar e
implementar un programa de capacitacion que incluya talleres, cursos de tipo
general y especifico lo cual permita que cada trabajador se actualice,
responsabilice, y comprometa para cumplir con el trabajo asignado en los tiempos
y forma establecida para la institucion, asi mismo recomendé generar mecanismos
que permitan que los trabajadores se comprometan ain mas con la institucion ya
que nuca serd suficiente lo bueno que cada trabajador brinda en su trabajo y
desarrollar un programa que coadyuve a que los trabajadores se comprometan a
asistir atodos los cursos, talleres o platicas que se les asigne en los dias y horarios
establecidos, en el cual se otorgara diplomas y reconocimientos a través de la

Unidad de Recursos Humanos.
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2.2.

Marco doctrinal de las teorias particulares en el campo de la ciencia en la

gue se ubica el objeto de estudio

2.2.1. Referencias Tedricas respecto al Clima Organizacional:

A lo largo de la historia de la administracion las organizaciones se han ido
desarrollando aceleradamente, es por ello que el entorno les demanda ir
evolucionando a la par, no solo para lograr subsistir sino también sobresalir,
ya que los cambios no solo estan presentes en el comportamiento

organizacional sino también en el comportamiento grupal e individual.

En la actualidad las empresas se estan preocupando por los diferente factores
que evitan que la empresa sea mas eficiente, uno ellos es el Clima
Organizacional, el mismo que es muy importante, debido a que tiene e
influencia en el comportamiento de trabajadores, lo que permite tener un
excelente desempefio laboral en las diferentes areas de la empresa. Hoy en
dia, el clima organizacional es como un reflejo interno de una empresa u
organizacion, es un concepto que cambia en funcion de las situaciones
organizacionales asi como de la percepcion que los empleados tienen

referente a estas.

Lewin hablaba sobre la relevancia que tiene el comportamiento laboral del
individuo, decia que este no depende tan solo de sus caracteristicas personales
sino también de la manera en que este aprecia su clima de trabajo y todo lo

que compone su organizacion. (Kurt, 1951, p. 66).

Desde muy temprano, algunos tedricos e investigadores de la administracion

dispusieron sus conocimientos para estudiar un fendmeno al que algunos
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denominaron atmosfera psicoldgica y que hoy se conoce ampliamente como:
clima organizacional. Fue casi en la década del 40 del siglo XX, cuando se
iniciaron los primeros estudios sobre clima. En ese momento se realizaron
investigaciones por Kurt Lewin quien acufio el fendbmeno como: atmosfera
psicoldgica. “La misma seria una realidad empirica, mesurable y modificable,
donde la organizacion seria vista no solo desde un enfoque humanista sino

sistemico (Kurt, 1951, p. 65).

Dentro de otras investigaciones se encuentran las de Elton Mayo (1880-1949)
quien encontrd elementos muy importantes que explicaban las necesidades
internas del ser humano, presentando la organizacién como el espacio donde
se realizaba la actividad social mas importante del individuo, y finalmente
como sefiala Rubio (2003, p. 76), distinguié una novedosa relacion entre

directivos y trabajadores.

Visto como clima organizacional este concepto ha sido muy discutido y
motivo de mdaltiples investigaciones, que cada dia le aportan a su
enriquecimiento. También lo podemos encontrar en investigaciones
realizadas por Halpin y Croft (1962), Litwin y Stringer (1968), Tiagiuri y
Litwin (1968), Likert (1961,1967), Campbell, Dunnette, Lawler y Weick
(1970), Gairin (1996), Brunet (2004) etc. Desde entonces se han continuado
otros estudios, manteniéndose preferiblemente conceptualizado como clima
organizacional; asi pues se ha venido desarrollando una amplia gama de

definiciones al concepto, por ejemplo:

Forehand y Gilmer (1964) definen el clima organizacional como un conjunto

de caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una
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organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e
influye en el comportamiento de las personas en la organizacion. (Uribe,

2015, p.40).

Tagiuri y Litwin (1968) consideran al clima organizacional como resultado
de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una
organizacion y que impactan en sus actitudes y motivacion. Es por ello que el
clima organizacional es una caracteristica con una cierta estabilidad de la
calidad del ambiente interno de una organizacion, la cual es experimentada
por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser descrita en
términos de valores de un particular conjunto de caracteristicas o atributos de

la organizacion. (Uribe, 2015, p.40).

Teoria del Clima Organizacional de Likert:

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 2004)
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 estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacién y que influyen en la percepcion individual del clima. En

tal sentido se cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las 15 variables causales se citan la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
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Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacién y toma de decisiones. Estas variables revistan
gran importancia ya que son las que constituyen los procesos

organizacionales como tal de la Organizacion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como productividad, ganancia y pérdida. Para resumir, se pudiera decir que
los factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion influyen sobre el
desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al
ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen
directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que sus

miembros tengan de estos factores. (Brunet, 2004, p.99).

2.3.  Marco conceptual

2.3.1. Clima Organizacional:

a) Definiciones:

Brow y Moberg, manifiestan que el “clima organizacional se refiere a una
serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como

lo perciben los miembros de esta”. (Brow y Moberg, 1990, p.36)

Alexis Goncalvez (1997), describe al ‘“clima organizacional como la

expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se
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forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en

el desempefio de la organizacion”. (Brow y Moberg, 1990, p.38)

Chiavenato, “El clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas,
las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademés de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento
social que son impulsadas o castigadas (factores sociales)”. (Chiavenato,

1992, p. 46)

El clima organizacional es el medio donde se manifiestan habilidades,
problemas y oportunidades que los trabajadores tienen dentro de la
organizacion que componen. Por consecuencia el clima laboral tiene relacion
directa con los procesos de productividad, liderazgo y pertenencia de los
trabajadores hacia la empresa. Las personas que componen las instituciones
forman el capital humano de esta y deberan comprometer todo tipo de
esfuerzo para proveer sus mejores actitudes y sensaciones en pro de fortalecer
un buen clima laboral. “El clima organizacional constituye una configuracion
de las caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas
personales de un individuo pueden construir su personalidad”. Es obvio que
el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo en su
trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma

de comportarse. (Brunet, 2011, p.48).
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b) Caracteristicas del clima Organizacional:

El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos al

igual que el clima atmosférico, cuyas caracteristicas son:
El clima es una configuracion particular de variables situacionales
Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.
El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una
intervencion particular.
El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las
realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.
El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse
como un agente que contribuye a su naturaleza.
El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar
diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.
El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como
las percibe el observador o el actor.
Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento. (Brunet, 2004, p.68).

¢) Dimensiones del clima organizacional:

Para llevar a cabo un diagndstico de clima organizacional es conveniente

conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por
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estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el ambiente

de las organizaciones.

1. Autorrealizacion: Apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y

profesional con perspectiva de futuro.

2. Involucramiento laboral: Identificacion que tiene el colaborador con
los valores organizacionales y el compromiso para con el cumplimiento

y desarrollo de la organizacion.

3. Supervision: Apreciaciones del colaborador sobre la funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad

laboral.

4. Comunicacion: 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 atencién a usuarios

y/o clientes de la misma.

5. Condiciones laborales: Informacion sobre el reconocimiento de que
la institucion provee los elementos materiales, econémicos y
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas. (Brunet, 2004, p.121).

d) Tipos de clima organizacional

Clima Autoritario Explotador:

Se caracteriza porque los administradores son altamente autoritarios; la

mayor parte de las decisiones y objetivos se toman en la clpula de la
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empresa, producto de la poca confianza en los subordinados; los
trabajadores se ven inmersos en una atmoésfera de miedo en la que
predomina el castigo y la amenaza, con recompensas ocasionales y
comunicacion en forma descendente. En este tipo de clima generalmente
se desarrolla una organizacion informal que se opone a la organizacion

formal. . (Brunet, 2004, p.101).

Clima Autoritario Paternalista:

Se destaca por una desconfianza condescendiente entre superiores y
subordinados; las recompensas y ocasionalmente los castigos son los
métodos utilizados para motivar a los trabajadores; existe delegacion de
la toma de decisiones con estrecho control de politicas; se permite un
cierto nivel de comunicacién ascendente, se solicitan algunas opiniones
e ideas de los subordinados y se satisfacen las necesidades de tipo social.
Bajo este tipo de clima puede desarrollarse una organizacion informal
gue no siempre reacciona a los objetivos formales de la empresa. (Brunet,

2004, p.101).

Clima de Grupo Consultivo:

Se caracteriza por la confianza sustancial, aunque no total, de los
administradores en sus subordinados, ya que las politicas y decisiones
se toman en los niveles superiores pero se permite a los trabajadores que
tomen decisiones especificas en los niveles inferiores; se satisfacen las
necesidades bésicas, sociales, de prestigio y autoestima; se fomenta la
comunicacion tanto ascendente como descendente y existe un grado de

confianza mutua; los aspectos importantes de los procesos de control se
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delegan con un sentimiento de responsabilidad compartido entre los

distintos niveles. . (Brunet, 2004, p.101).

Clima de Grupo Participativo:

Caracterizado por que los superiores tienen una completa confianza en
los subordinados, siempre los consideran para la solucion de problemas,
sugerencias y toma de decisiones; otorgan recompensas econdémicas
sobre la base de la participacion del grupo e interés en areas como fijacion
de metas y evaluacion del progreso hacia ellos; la comunicacion fluye en
forma ascendente lateral y descendente; los trabajadores estan
fuertemente motivados por el compromiso, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento; existe una relacion laboral de amistad y
confianza; las organizaciones formales e informales se superponen entre

si.(Brunet, 2004, p.101).

2.3.2. Satisfaccion laboral:

a) Definiciones:

Locke (1979), lo ha definido como un estado emocional positivo o
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una
actitud general resultante de varias actitudes especificas que un
trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.

(Locke, 1979, p. 97).
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Javier Flores (1992), se refiere a la manera como se siente la persona en el
trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de Supervision,
condiciones del trabajo, oportunidades de promocién, compafieros de
labor, etc. Por ser una actitud, la Satisfaccion Laboral es una tendencia
relativamente estable de responder consistentemente al trabajo que se
desempefia la persona. Estd basada en las creencias y valores

desarrollados por la propia persona hacia su trabajo. (Locke, 1979, p. 97).

Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996), la definen como una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia una situacion de trabajo,
actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo. Asi la satisfaccion laboral es, basicamente,
un concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de
las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente,
hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes. (Locke, 1979,

p. 98).

Robbins (1998), la define como el “conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es
habitual utilizar una u otra expresion indistintamente”. (Robbins, 1998, p.

101).
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Peird (1984), la satisfaccion laboral se trataria de una actitud general
resultante de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos
aspectos del empleo y de la organizacion. Como hemos comentado, al
hablar de satisfaccion se hace referencia a una respuesta afectiva del
trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo, por lo que esta respuesta
vendra condicionada por las circunstancias de las tareas y las
caracteristicas de cada persona. Por otra parte, frecuentemente se identifica
la satisfaccion laboral con la moral de trabajo; no obstante, este Ultimo es
un concepto grupal que implica el compartir varias personas de una unidad
un cierto grado de entusiasmo en la consecucion de un objetivo. (Peiro,

1984, p. 104).

Gibson (1998), la satisfaccion en el trabajo es una predisposicion que los
sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la
define como: “El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas
en factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el
estilo de direccion, las politicas y procedimientos, la satisfaccion de los
grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones

laborales y el margen de beneficios. (Robbins, 1998, p. 99).

b) Factores determinantes para la Satisfaccion Laboral:

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
(Robbins, 1998) se considera que los principales factores organizacionales

que determinan la satisfaccion laboral son:
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v Reto del trabajo.

v' Sistema de recompensas justas.

v" Satisfaccion con el salario.

v' Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos.

v" Condiciones favorables de trabajo.

v" Colegas que brinden apoyo.

v Compatibilidad entre personalidad y el puesto de trabajo

A continuacion se amplia informacion sobre estos aspectos de la

satisfaccion laboral.

Reto del trabajo - Satisfaccion con el trabajo en si: Dentro de estos
factores, podemos resaltar, segun estudios, dentro de las caracteristicas del
puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un

determinante principal de la satisfaccion del empleado.

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

actuacion.

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

empleado, disminuyendo la satisfaccion.
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Sistemas de recompensas justas: Existen dos tipos de recompensas
relacionadas con la satisfaccion laboral: las extrinsecas y las intrinsecas.
Las recompensas extrinsecas son las que otorga la organizacion, segun el
desempefio y el esfuerzo de los empleados, por ejemplo: sistema de
salarios y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion, los elogios
y los reconocimientos por parte del supervisor. Las intrinsecas son las que
el empleado experimenta internamente: sentimientos de competencia, el

orgullo y la habilidad manual por un trabajo bien hecho.

Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte de
los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe
permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la
percepcion de justicia influyen la comparacion social (comparaciones que
hace un empleado con respecto a las recompensas, el esfuerzo y el
desempefio de otros empleados y que llevan a los empleados a percibir la
equidad o inequidad de una situacion), las demandas del trabajo en si y las

habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad.

Satisfaccion con el salario: Los sueldos o salarios, incentivos y
gratificaciones son la compensacion que los empleados reciben a cambio

de su labor.

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

productiva.
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Varios estudios han demostrado que la compensacion es la caracteristica
que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.
Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la organizacion
son los principales factores que permiten al empleado establecer lo que
"deberia ser" con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy
importante recalcar que es la percepcion de justicia por parte del empleado

la que favoreceré su satisfaccion.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: Las
promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En
este rubro también es importante la percepcion de justicia que se tenga con
respecto a la politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion de
que la politica seguida es clara, justa y libre de ambiguedades favorecera

la satisfaccion.

Los resultados de la falta de satisfaccién pueden afectar la productividad
de la organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral.
Puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas, el

ausentismo o el cambio de empleo.

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

desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado.
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Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo
ese sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador y
expresado a través del clima organizacional también contribuye a
proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre que consideremos
que las metas organizacionales y las personales no son opuestas. En esta
influyen mas factores como el que tratamos en el siguiente punto. Colegas
que brinden apoyo - Satisfaccion con la supervision: El trabajo también
cubre necesidades de interaccion social. EI comportamiento del jefe es uno
de los principales determinantes de la satisfaccion. Si bien la relacion no
es simple, segun estudios, se ha llegado a la conclusion de que los
empleados con lideres mas tolerantes y considerados estan mas satisfechos
que con lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados.
Cabe resaltar sin embargo que los individuos difieren algo entre si en sus
preferencias respecto a la consideracion del lider. Es probable que tener un
lider que sea considerado y tolerante sea mas importante para empleados
con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o

frustrantes (House y Mitchell, 1974).

En lo que se refiere a la conducta de orientacion a la tarea por parte del
lider formal, tampoco hay una Unica respuesta, por ejemplo cuando los
papeles son ambiguos los trabajadores desean un supervisor o jefe que les
aclare los requerimientos de su papel, y cuando por el contrario las tareas
estan claramente definidas y se puede actuar competentemente sin guia e
instruccion frecuente, se preferird un lider que no ejerza una supervision
estrecha. También cabe resaltar que cuando los trabajadores no estan muy

motivados y encuentran su trabajo desagradable prefieren un lider que no
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los presione para mantener estandares altos de ejecucion y/o desempefio.
De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacion
positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés

permitird una mayor satisfaccion.

Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo: Holland
ha trabajado e investigado en este aspecto y sus resultados apuntan a la
conclusion de que un alto acuerdo entre personalidad y ocupacion da como
resultado mas satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos
adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos.
Esto es muy probable apoyandonos en que las personas que tengan talentos
adecuados podran lograr mejores desempefios en el puesto, ser mas
exitosos en su trabajo y esto les generara mayor satisfaccion (influyen el
reconocimiento formal, la retroalimentacion y demas factores

contingentes).

c) Dimensiones de la Satisfaccion Laboral:

Aungue son muchas las dimensiones que se han asociado con la satisfaccion
en el trabajo, hay cuatro de ellas que tienen caracteristicas cruciales.
Siguiendo las indicaciones del propio autor, destacamos las mas importantes:

(Peird & Prieto, 1996, p.89).

. Condiciones Fisicas y/o Materiales: Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se

constituye como facilitador de la misma.
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Beneficios Laborales y/o Remunerativos: El grado de complacencia
en relacién con el incentivo econémico regular o adicional como pago
por la labor que se realiza.

Politicas Administrativas: El grado de acuerdo frente a los
lineamientos 0 normas institucionales dirigidas a regular la relacion
laboral y asociada directamente con el trabajador.

Relaciones Sociales: El grado de complacencia frente a la interrelacion
con otros miembros de la organizacion con quien se comparte las
actividades laborales cotidianas.

Desarrollo Personal: Oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas a su autorrealizacion.

Desempefio de Tareas: La valoracion con la que asocia el trabajador
sus tareas cotidianas en la entidad en que labora.

Relacion con la Autoridad: La apreciacion valorativa que realiza el
trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades

cotidianas.

d) Tipos de Satisfaccion Laboral: (Peir6 & Prieto, 1996, p.132).

» Satisfaccion laboral progresiva: la satisfaccion hace aumentar el
nivel de aspiraciones)

Satisfaccion laboral estabilizada: mantiene el nivel de aspiraciones.
Satisfaccion laboral resignada: reduce el nivel de aspiraciones.
Insatisfaccion laboral constructiva: la insatisfaccion es un inicio

para mejorar la situacion)
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» Insatisfaccion laboral fija: ve que no se cumplen sus aspiraciones,
las mantiene aunque no hace nada porque cambie la situacion.
» Pseudo-satisfaccion laboral resignada: Ante la no satisfaccion

distorsiona la percepcion de la realidad).

Definicion de términos bésicos:
« Clima Organizacional: Concepto que se refiere a las percepciones del
personal de una organizacion con respecto al ambiente global en que

desempefia sus funciones.

«  Comunicacién: Formas de Comunicacion establecidas dentro de la

organizacion, con directivos, jefes y compafieros.

« Condiciones en el area de trabajo: Condiciones de seguridad, de equipo,

herramientas, instalaciones eléctricas, iluminacion.

« Cultura Organizacional: es un patron de aspectos basicos compartidos
(inventados, descubiertos o desarrollados por un grupo determinado que
aprende a enfrentar sus problemas de adaptacion externa e integracion interna)
que funciona bien para considerarse valida, por lo que es deseable su
transmision a los nuevos miembros como la manera correcta de percibir,

pensar y sentir en relacion con esos problemas.

» Eficacia: Capacidad para determinar los objetivos adecuados "hacer lo

indicado.

» Eficiencia: Capacidad para reducir al minimo los recursos usados para

alcanzar los objetivos de la organizacion. "hacer las cosas bien".
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Evaluacion del Desempefio: La evaluacion de desempefio es un factor
fundamental del proceso administrativo correspondiente al control,

seguimiento y evaluacion de los recursos humanos.

Liderazgo: el liderazgo es la habilidad de inspirar y guiar a los subordinados

hacia el logro de los objetivos y de una vision.

Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir

en los empleados.

Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento
dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas

para que el grupo los acepte.

Reconocimiento Personal: se define como la tendencia evaluativa del trabajo
en funcién del reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo
respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultados

indirectos.

Recompensas: reconocimiento y recompensas por el buen trabajo.

Satisfaccion laboral: La satisfaccion en el trabajo es una resultante afectiva
del trabajador a la vista de los papeles de trabajo que éste detenta, resultante
final de la interaccién dinamica de conjuntos de coordenadas, llamados

necesidades humanas e incitaciones del empleo.

Sueldo: Pago otorgado por el trabajo realizado, que sea justo y congruente

con la valorizacion del mismo.
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CAPITULO 11l

PLANTEAMIENTO DE LA (S) HIPOTESIS

3.1.  Hipotesis

3.1.1. Hipdtesis General:

El clima organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccién
laboral de los trabajadores, de tal forma que a un mal clima organizacional
en las dimensiones de involucramiento laboral, condiciones laborales,
comunicacion, supervision y autorrealizacion, se genera una menor

satisfaccion laboral.

HO : No existe relacion o dependencia entre el Clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la empresa Betoscar Servis EIRL

H1 : Existe relacion entre el Clima organizacional y la satisfaccion laboral de la

empresa Betoscar Servis EIRL.

3.1.2. Hipotesis Especificas:

H1: Las dimensiones que generan un mal clima organizacional son
involucramiento laboral, condiciones laborales, comunicacion, supervision y

autorrealizacion.

H2: Las dimensiones que generan mayor insatisfaccion de los colabores de la
empresa son: relacion con la autoridad, condiciones fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, desarrollo personal, relaciones sociales,

desempefio de tareas y politicas administrativas.
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3.2.  Variables:

Variable Independiente:

Clima organizacional

Variable Dependiente:

Satisfaccion laboral de los trabajadores
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3.3.

Operacionalizacion de los componentes de las hipdtesis

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

conjunto de sentimiento
y emociones favorables o
desfavorables con los que
los empleados ven su
trabajo. (Newstrony
Davis. 1993)

administrativas

En desacuerdo
Total desacuerdo

Lineamientos dirigidas a la relacién
laboral

Total acuerdo

Distribucion fisica del ambiente de

Co,n_d|C|ones De acu_erdo trabajo
Fisicas y/o Indeciso
materiales En desacuerdo . - .
Ambiente fisico comodo
Total desacuerdo
Total acuerdo
. De acuerdo
Relaciones . - .
) Indeciso Reconocimiento del trabajo
sociales
En desacuerdo
Total desacuerdo

Total acuerdo . . .

Desarrollo Oportunidad de realizar actividades de

De acuerdo o
Personal X autorizaliacion
Indeciso
Total acuerdo
- De acuerdo Apreciacion valorativa que tiene el
Relacion con la X X I
Indeciso trabajador con respecto a la relacion

autoridad

En desacuerdo
Total desacuerdo

con su jefe

Total acuerdo

o De acuerdo L .
Desempefio de . Valoracion de las actividades
Indeciso . X
tareas cotidianas del trabajador
En desacuerdo
Total desacuerdo
Total acuerdo
Beneficios De acuerdo . P
) Reconocimiento econdmico regular o
laborales y/o Indeciso

remunerativos

En desacuerdo
Total desacuerdo

adicional

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICES INSTRUMENTO
Variable 1:
Nunca Existen oportunidades de progresar
Clima Organizacional: . o Poco en la institucién
Conjunto de Autorealizacion Regular
percepciones globales Mucho Las actividades en las que se trabaja
que el individuo tiene Siempre permite aprender y desarrollarse
de Ia_ organizacion, Cada empleado se considera
reflejo de |a Nunca f:ctor clgve ara el éxito
interaccion entre ‘ Poco © para
ambos. Involucramiento Regular de la organizacion
(Seisdedos.1996) laboral Mucho
Siempre Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacién
Nunca El supenisor brinda apoyo para
Poco superar los obstaculos que se Escala de Likert - Encuesta
Supervision Regular presentan
Mucho La evaluacion que se hace del
Siempre trabajo" ayuda a mejorar
Nunca Se cuenta con acceso a la
Poco informacion necesaria para cumplir
Comunicacién Regular con el trabajo
Mucho La institucién fomenta y promuewe la
Siempre comunicacion interna
Nunca La remuneracion es atractiva en
o Poco comparacion con otras
Condiciones Regular organizaciones
laborales Mucho Se dispone de tecnolog'a que facilita
Siempre el trabajo
Variable 2: Total acuerdo Normas institucionales establecidas
) 3 Politicas De acugrdo por la empresa
Satisfaccién Laboral: Un Indeciso

Escala de Likert - Encuesta

Tabla 1. Operacionalizacion de Variables
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4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

Ubicacién geografica

Ciudad de Cajamarca — Per. Av. San Martin 669

Disefio de la investigacion

El estudio es de disefio no experimental — transversal, debido a que los datos se
tomaron en un periodo especifico (2016) sin realizar mediciones periddicas para
identificar variaciones en el tiempo y la investigacion se limitara a observar los

acontecimientos sin intervenir en los mismos.

Meétodos de investigacion

Inductivo - Deductivo: Se aplico al partir de los hechos singulares hacia
situaciones generales, puesto que ambas se complementan lo deductivo y lo
inductivo, ello se utiliz6 para realizar un andlisis de la problemética de Betoscar

Servis EIRL .

Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidad de observacion

La poblacion la constituyen los 28 trabajadores permanentes de Betoscar Servis
EIRL — Cajamarca entre personal administrativo y de taller. La muestra fue la

misma que la poblacién dado que el nimero permite su abordaje total.

Unidad de Andlisis: Para fines del presente estudio se ha tomado como unidad

de andlisis a la empresa Betoscar Servis EIRL.
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4.5.

Unidad de Observacion: Los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL.

Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
Para llegar a la informacidn del presente trabajo de investigacion, se ha requerido

el uso de fuentes primarias y fuentes secundarias.

e Fuentes primarias: A través del uso de instrumentos y técnicas en forma
directa: Se aplico una encuesta, “Escala de Opiniones CL” para medir el clima
organizacional y la “Escala de opiniones SL” para medir la satisfaccion laboral
que fue disefiada por la psicologa Sonia Palma Carillo como parte de sus
actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicologia de la
Universidad Ricardo Palma (Lima — Per(). Es importante mencionar que en
ambos cuestionarios responden a una escala de Likert con 05 opciones de
respuesta, a mayor puntuacion mayor es la percepcién de este factor. La
encuesta contiene preguntas “cerradas”, mediante interrogantes con
alternativas u opciones de respuesta que han sido delimitadas previamente, es
decir, se ha presentado a los encuestados las posibilidades de respuesta y ellos

se han circunscrito a éstas.

Las 2 encuestas permitieron estandarizar y uniformizar la informacion para las

variables psicoldgicas en estudio; los cuales estan validados segln detalle:

Escala de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral: Se utiliz6 la Escala de
Clima Laboral (CLSPC) elaborada por la psicéloga Sonia Palma (1999),
profesora e investigadora de la Universidad Ricardo Palma de Lima, Perl. La
escala seleccionada mide 5 dimensiones:

- Involucramiento Laboral: Hace referencia a la identificacion y compromiso

con los valores y desarrollo de la organizacion.
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- Supervision: Describe las apreciaciones de funcionalidad y significado que
asignan los superiores al monitorizar y controlar la actividad laboral de sus
subordinados. También registra la relacién de apoyo y guia que reciben los
trabajadores para las tareas y funciones que forman parte de su rendimiento

diario.

- Comunicacion: Se refiere a la percepcion del nivel de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa al funcionamiento
interno de la organizacion, también evalGa lo implicado en el proceso de

atencion a usuarios y/o clientes de la institucion.

- Condiciones Laborales: Alude al reconocimiento que los empleados tienen
sobre la organizacion, es decir aceptan o no que dicha entidad, brinda los
elementos materiales, econémicos y/o psicosociales requeridos para el

cumplimiento de las tareas y funciones delegadas.

- Autorrealizacion: Se refiere a la apreciacion que tiene el trabajador en
relacion a las posibilidades del entorno organizacional, basicamente se
evalla si el centro laboral favorece el desarrollo profesional y personal,
contingente a la tarea y con miras a futuro.

Los criterios que se tomaron en cuenta fueron; Ninguno o nunca (1punto),
poco (2 puntos), regular o algo (3 puntos), mucho (4 puntos) y todo o siempre

(5 puntos).

Asimismo, el instrumento que evalla la satisfaccion laboral cuenta con 27
reactivos y utiliza una escala de respuesta en formato Likert que presenta 5

opciones: total acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, total
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4.6.

desacuerdo. En donde 5 representa la opcion “Total acuerdo” y 1 “Total
desacuerdo”.

En cuanto a la confiabilidad reportada, la escala presenta correlacion de 92,2
(Alfa de Cronbach), lo cual indica una alta consistencia interna de los datos,

por lo que se puede considerar que el instrumento es confiable.

e Fuentes Secundarias: Fuente que ha suministrado informacion basica, a partir
del uso de datos bibliogréficos y electronicos: libros, trabajos de investigacion,

revistas especializadas, diccionario y de internet.

Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion
Los datos fueron procesados utilizando principalmente (para la base de datos) el
programa Excel, luego se exportaron al SPSS version 20, asi como Microsoft

Excel (hoja de célculo).

Es preciso sefalar que cuando la informacion se clasifica de acuerdo a dos o0 mas
atributos, se puede utilizar la prueba de independencia que permite determinar si
los principios o criterios empleados para la clasificacion cruzada son
independientes 0 no; es decir, si existe correlacidn entre uno y otro criterio o no.
En tal sentido, aplico la prueba de Chi Cuadrado, luego de la cual se determino
relaciéon o asociacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion

laboral.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

Con el fin de lograr los objetivos planteados al inicio de la tesis, se proceso la informacion
obtenida por la encuesta para su andlisis e interpretacion. Ademas se elaboraron gréficos

en Excel para una mejor comprension de lo trabajado en campo.

A continuacion se presentan los resultados en orden, partiendo de la calificacion total del
clima organizacional de la empresa Betoscar Servis EIRL y posteriormente se muestra
la calificacion de cada una de las dimensiones correspondientes al clima organizacional.
Finalmente se incluye la calificacion total de la satisfaccion laboral y de cada una de sus
dimensiones de tal manera que se pueda identificar las dimensiones que estan mal
calificadas, para que posterior a ello se puede disefiar una propuesta integral a fin de
mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa

Betoscar Servis EIRL — Cajamarca.
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5.1. Presentacién de resultados:

Tabla 2. Ponderacion cualitativa para calificar el clima organizacional y satisfaccion
laboral

Rangos de calificacion de percepcion segun Likert

1 2 3 4 5

Malo Regular Bueno

Esta tabla se utilizara para calificar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL

Tabla 3. Dimensiones con el numero de cada pregunta de la encuesta de clima
organizacional

Dimensiones de Clima Preguntas de cada
Laboral dimensién
Autorrealizacion 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46,

Involucramiento laboral |2,7,12,17,22,27,32,37,42,47,

Supervision 3, 8,13,18 23,28,33,38,43 48

Comunicacion 4,9,14,19,24,27,34,39,44,49,

Condiciones laborales 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50

Tabla 4. Ponderacion de cada una de las respuestas a los factores

Ponderacion
Nunca N 1
Poco P 2
Regular R 3
Mucho M 4
Siempre S )
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1% 0%

2%
r

m Nunca = Poco =Regular = Mucho = Siempre

Figura 1. Calificacion total del clima organizacional por los trabajadores de la empresa
Betoscar Servis EIRL segun frecuencia de respuestas

Segun la figura 01, se observa que el 49% de los trabajadores percibe el clima
organizacional como regular, mientras que el 48% le da una calificacion de “poco”, lo
que indica que el colaborador percibe un buen clima organizacional pocas veces, el 2%
indica que nunca percibe un buen clima, lo que indica que s6lo un trabajador muchas
veces ha percibido un buen clima organizacional; mientras que ningin trabajador ha
percibido que siempre haya un buen clima organizacional. En el total de la calificacion,

el clima organizacional es percibido como regular.
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Involucramiento  Condiciones Comunicacion Supervision  Autorrealizacion
laboral laborales

Figura 2. Calificacion de las dimensiones de clima organizacional segiin promedios

En la figura 02 se analiza e interpreta la calificacion de las cinco dimensiones de clima
organizacional segun los promedios, lo que permite determinar cuéles son las mejores y
peores calificadas. En el grafico se puede ver que todas las dimensiones estan por debajo
del promedio, lo que arroja una calificacion de malo. Por lo que se tendra buscar la
retroalimentacion, facilitar la informacion a los colaboradores, inculcar los valores de la
empresa y construir confianza, de tal manera que se genere un clima organizacional

saludable.
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Tabla 5. Calificacion segun promedios de las dimensiones del clima organizacional

Dimensiones Promedio Rangos de Resultado
calificacion

Involucramiento 2,64 2-3 Malo
laboral

Condiciones 2,55 2-3 Malo
laborales

Comunicacion 2,45 2-3 Malo
Supervision 2.39 2-3 Malo
Autorrealizacion 2,38 2-3 Malo
Promedio general 2,48 Malo

La tabla muestra que el promedio entre las cinco dimensiones es de 2,48, calificando al

clima organizacional como “malo”, lo que indica que se tendra que mejorar el clima

organizacional en donde los colaboradores puedan sentirse mas satisfechos al momento

de realizar sus laborales.
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Autorrealizacion
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50%
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40%
30%

20%

10% 4%
0% 0%
0% .
Ninguno o nunca Poco Regular Mucho Todo

Figura 3. Percepcion de la Autorrealizacion por parte de los colaboradores de Betoscar
Servis EIRL

Luego de haber aplicado la encuesta con escala de Likert a los 28 trabajadores del total
de la poblacion, se observa en la Figura 03 que respecto al factor autorrealizacion, el 54%
califica a esta dimension con “poco”, lo cual indica que el trabajadores pocas veces ha
percibido que puede autorrealizarse dentro de la empresa, el 42% califica con “regular”
y el 4% calificé con “nunca”, por los resultados obtenidos se tendrd que mejorar esta
percepcién brindando a los colaboradores la oportunidad de desarrollarse profesional y
personalmente con miras a futuro. Maslow indica que la autorrealizacién es un ideal al
que todo hombre desea llegar, se satisface mediante oportunidades para desarrollar el
talento y su potencial al maximo, expresar ideas y conocimientos, crecer y desarrollarse
como una gran persona, obtener logros personales, para que cada ser humano se diferencie

de los otros. (Maslow, 1954, p.145), por ello es importante elevar este indicador.
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Involucramiento Laboral
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Figura 4.Percepcion de la dimensién de Involucramiento Laboral

Luego de haber aplicado la encuesta con escala de Likert a los 28 trabajadores del total
de la poblacién, se observa en la Figura 04 que respecto al factor involucramiento laboral,
el 57% indica que esta dimension es percibida con una calificacion de “regular”,
mientras que 39% le dio una calificacion de “poco”. Los resultados demuestran que esta
dimension debe ser mejorada para incrementar la identificacion con la empresa
empezando a escuchar la voz del colaborador y hacerlo participe de la mejora del

ambiente laboral.

El involucramiento laboral es definido como “el grado en que los empleados se sumergen
a sus labores, invierten tiempo y energia en ellas y conciben el trabajo como parte central
de sus existencias” (Davis y Newstrom, 1999, p. 279). La participacion de un trabajador
puede ir desde una simple consulta hasta un total involucramiento y debe emplearse
siempre que el jefe esté convencido que sus trabajadores se encuentran capacitados para
desarrollar cualquier tarea y deseen utilizar sus capacidades, sin embargo pese a los
beneficios derivados de la participacién de los trabajadores en la empresa, la Gerente no

le da la debida importancia.
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Supervision
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Figura 5. Percepcion del colaborador respecto a la Supervision en Betoscar Servis EIRL

Luego de haber aplicado la encuesta con escala de Likert a los 28 trabajadores del total
de la poblacion, se observa en la Figura 05 que respecto al factor Supervision, el 51%
indica que esta dimension es percibida con una calificacion de “poco” y el 44% le dio
una calificacion de “regular”, por lo que se tendré que trabajar con la supervision de la
empresa para mejorar estos indicadores. EI que los colaboradores perciban que la
supervision es pocas veces buena, nos da una luz de que el Supervisor debera mejorar su
trabajo ya que de él depende la calidad del trabajo, el rendimiento, la moral y el desarrollo

de buenas actitudes por parte de los trabajadores.
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Comunicacion
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Figura 6. Frecuencia de Comunicacion entre los colaboradores de la empresa Betoscar
Servis EIRL

Luego de haber aplicado la encuesta con escala de Likert a los 28 trabajadores del total
de la poblacion, se observa en la Figura 06 que respecto al factor comunicacion, el 51%
(indica que esta dimension es percibida con una calificacion de “poco”, el 47% lo
calificaron como “regular”, lo que indica que la comunicacion no se esta dando de
manera adecuada en la empresa, por lo que se tendra que establecer mejoras en los canales
de comunicacidén ya que es necesario transmitir correctamente a los empleados los
objetivos y valores estratégicos que promueve la empresa, lo cual generara una cultura de
fidelidad y sentido de pertenencia por parte de su talento humano para que se sienta
motivado y valorado al tener claros y definidos los principios y retos a los que se enfrenta
la compafiia. “La comunicacion organizacional es una herramienta de trabajo que permite
el movimiento de la informacidn en las organizaciones para relacionar las necesidades e
intereses de ésta, con los de su personal y con la sociedad. La comunicacion también nos

permite conocer al recurso humano y evaluar su desempefio y productividad, a través de
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entrevistas y recorridos por las diversas areas de trabajo. Asimismo, la comunicacion en
las organizaciones es fundamental para el cumplimiento eficaz de sus objetivos. Es un
medio que, en conjunto, permite el desarrollo de sus integrantes para enfrentar los retos

y necesidades de nuestra sociedad”, (Posadas, 2014, p.102).

Condiciones Laborales
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Figura 7. Calificacion de las Condiciones Laborales

Luego de haber aplicado la encuesta con escala de Likert a los 28 trabajadores del total
de la poblacion, se observa en la Figura 07 que respecto al factor condiciones laborales,
el 53% indica que esta dimension es percibida con una calificacion de “regular” y el 45
% dio una calificacion de “poco”, lo que indica que la mayoria de trabajadores no esta
conforme con las condiciones laborales de la empresa es decir con los elementos
materiales, econémicos y/o psicosociales requeridos para el cumplimiento de sus tareas

y funciones delegadas.
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Proporcionar las condiciones fisicas, ambientales, materias primas, las instalaciones y el
ambiente general de una organizacion puede influir grandemente en la actitud y energia
del colectivo laboral. Las buenas condiciones fisico-ambientales de trabajo tienen una
gran incidencia sobre la productividad y mejoran el nivel motivacional a sus empleados
y su identificacion con la empresa. Los trabajadores se interesan en su ambiente de trabajo
para el bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios
demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean peligrosos e
incomodos (Robbins, 1999, p. 64). Es por ello que se debe dar la debida importancia a

esta dimension.

La Satisfaccion laboral:

En general, la percepcién de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL
respecto a la satisfaccion laboral fue calificada como “regular”, tal y como se puede

observar en las tablas y graficos siguientes:

Tabla 6. Ponderacion de cada una de las respuestas a los Factores

Ponderacion
Total Acuerdo TA 5
De Acuerdo A 4
Indeciso I 3
En Desacuerdo D 2
Total Desacuerdo TD 1
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m Total desacuerdo = En desacuerdo = Indeciso
m De Acuerdo = Total Acuerdo

Figura 8. Calificacion total de la satisfaccion laboral por los trabajadores de la empresa
Betoscar Servis EIRL segun la frecuencia de respuestas

Segun la Figura 08 se puede ver que el 32% de los trabajadores esta en “desacuerdo”
con la satisfaccion laboral, el 9% indico que esta en “total desacuerdo” un 27% esta de
acuerdo y un 17% estd con “total acuerdo”. En los resultados se muestra que los
trabajadores en un gran porcentaje que no estan satisfechos laboralmente, lo que
demuestra lo dicho por Salazar, Guerrero, Machado & Canedo que “la percepcion de un
trabajador respecto a la satisfaccion depende en buena medida, de las actividades,
interacciones y las experiencias que cada miembro de la organizacion obtuvo en su

quehacer en la empresa”. (Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo, 2009, p.185)

62



Satisfaccion laboral
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Figura 9. Calificacion de las dimensiones de Satisfaccion Laboral segun promedios

La figura 09 muestra la calificacidn de las siete dimensiones de satisfaccion laboral segln
los promedios, lo que permitird determinar cuéles son las mejores y peores calificadas.
En el gréafico se puede ver solo las dimensiones de relaciones sociales, desempefio de
tareas y politicas administrativas estan llegando a pasar el promedio por un bajo margen,
sin embargo, las cuatro dimensiones faltantes de relacion con la autoridad, condiciones
fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos y desarrollo personal estan
por debajo del promedio. Todo esto implica que se debe trabajar en mejorar las
dimensiones que estan por debajo del promedio para que el colaborador empiece a
sentirse conforme con su trabajo y esto se vea reflejado en su productividad; ya que si un

trabajador esta satisfecho en su empresa, buscara siempre mejorar su labor.

63



Tabla 7. Calificacion segun promedios de las dimensiones de Satisfaccién Laboral

Dimensiones Promedio Rangos de Resultado
calificacion
Condiciones 2,25 2-3 Malo
Fisicas
Beneficios 2,75 2-3 Malo
laborales
Politicas 3,56 3-4 Regular

Administrativas

Relaciones sociales 3,14 3-4 Regular
Desarrollo Personal 2,80 2-3 Malo
Desempefio de 3,36 3-4 Regular
tareas

Relacion con la 2.12 2-3 Malo
autoridad

Promedio general 2,85 Malo

La Tabla 05 muestra que el promedio entre las siete dimensiones es de 2,85, calificando
a la satisfaccion laboral como “malo”, lo que indica que se tendra que mejorar este
indicador para lograr que los colaboradores se sientan conformes con su trabajo y al
entorno laboral a cual pertenecen. Asi mismo se identifican dimensiones que tiene un
promedio bajo que les da una calificacion de malo por lo que se tendra que trabajar con

ellas para poder elevar los niveles de satisfaccion laboral.
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Politicas Administrativas
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Figura 10. Percepcion sobre Politicas Administrativas aplicadas en la empresa Betoscar
Servis EIRL

La Figura 10 muestra que el 38% esta de acuerdo con las politicas administrativas y el
22 % esté en total acuerdo mientras que un gran porcentaje de los trabajadores no esta de
acuerdo con las politicas, por lo que tendra que buscar la manera de fortalecer este
indicador y elevar los niveles de satisfaccion estableciendo politicas internas apropiadas
ya que las politicas permiten, indudablemente, a los jefes o trabajadores en general, tomar
decisiones dentro de ciertas pautas generales. Cuando estas pautas son especificas, se
transforman en normas o reglas. Estas politicas facilitan la conducta dentro de la
organizacion. El personal, a cualquier nivel, puede actuar y saber cuadndo actla bien o

cuéndo acttia mal, ya que conoce las reglas. (Ferndndez, 2009, p. 116)
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Beneficios Laborales y/o Remunerativos
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Figura 11. Percepcion de la dimension de Beneficios laborales y/o remunerativos

La Figura 11 en la dimension de beneficios laborales y/o remunerativos muestra que el
46% de trabajadores ha calificado con “desacuerdo”, lo que indica que se tendra que
buscar incentivos econémicos para los colaboradores que les permita sentirse mas
motivados en el cumplimiento de objetivos, ya que al tener motivado a un colaborador se
logra que sea mas productivo y se retiene al personal valioso. Los beneficios laborales
y/o remunerativos es una técnica esencial en las empresas, ésta técnica se basa en
mantener a los empleados con un alto estimulo en el cual ellos puedan
desarrollar actitudes positivas, las cuales puedan mejorar su desempefio en el trabajo, se
menciona que es una técnica esencial para las empresas, ya que la presencia de los
empleados correctamente motivados para ejecutar lo mejor posible sus funciones y tareas
laborales es beneficioso, tanto para la organizacién que tendra mayor probabilidad de
obtener mejores resultados, como para los propios trabajadores quienes experimentaran

un aumento en su calidad de vida laboral. (Fernandez, 2009, p. 111)
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Desarrollo Personal
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Figura 12. Percepcion de la dimension de Desarrollo Personal

En la Figura 12 se muestra que el 52% de trabajadores indica que esta en “desacuerdo”
con el desarrollo personal, lo que indica que mas de la mitad de trabajadores percibe que
en la empresa no puede desarrollarse ni profesional y personalmente, lo cual perjudica la
motivacion y satisfaccion laboral. La gerente debe saber que todos los trabajadores suelen
tener como objetivo ascender y mejorar su posicion en la empresa, tanto por
profesionalidad como por el aumento salarial. Ver que tienen formacion, que les ayuda a
hacer las cosas mejor, mas eficientemente, y con mas calidad, les motiva. Y al hacerlo,
comprenden que también pueden ascender si llegan a un nivel de conocimiento y préactica

adecuado. (Fernandez, 2009, p. 112)
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Relaciones Sociales
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Figura 13. Calificacién a las Relaciones sociales que tienen los colaboradores

Para la dimension de Relaciones sociales en la Figura 13 se observa que el 28% y el 18%
dan una calificacion de acuerdo Yy total acuerdo respectivamente, lo cual es ventajoso ya
que indica que casi la mitad de colaboradores sienten complacencia con las
interrelaciones con sus compafieros con quienes desarrolla sus actividades diarias, sin
embargo se tiene que fortalecer este indicador. Las relaciones entre los empleados y la
gerencia tienen un valor sustancial en cualquier lugar de trabajo. Las relaciones sociales
se refieren al proceso de formacion de los empleados, atendiendo a sus necesidades,
fomentando una cultura de trabajo y la resolucién de conflictos entre los diferentes

empleados o entre empleados y directivos. (Peird y Prieto, 1996, p.94)
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Desempefio de Tareas
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Figura 14. Percepcion de la dimension de Desempefio de Tareas

La Figura 14 muestra que 39% de colaboradores se muestra en “desacuerdo” con el
desempefio de tareas, lo cual indica que el colaborador se siente no valorado por la
empresa en cuanto al trabajo que realiza, por lo que la gerencia tiene que mostrar mas
interés y valorar el trabajo que realizan los colaboradores, asi mismo se debe medir el
desempefio para que los colaboradores sientan que su trabajo y sus logros diarios son
valorados. La evaluacion del desempefio es capaz de mejorar la interaccion entre el
empleado y la empresa para el logro de un beneficio mutuo, posibilitando la creacion de
las condiciones para un adecuado desempefio, medido en términos de esfuerzo, capacidad
y percepcion de su rol en la empresa, de parte del trabajador, y de factores del entorno.

(Peir6 y Prieto, 1996, p.117).
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Figura 15. Calificacion a la Relacion con la Autoridad
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En la dimension de Relacion con la autoridad, se muestra en la Figura 15 que el 30% y el

13% estd en desacuerdo y total desacuerdo respectivamente, por lo que se tiene que

mejorar la relacion con la autoridad de tal manera que el trabajador valore la relacién jefe-

colaborador, viendo en su jefe como una persona que lo escucha y se preocupa por el

bienestar de cada uno de ellos. “La satisfaccion con el trabajo depende en gran medida de

coémo la persona se sienta tratada por su jefe, lo cual no sélo influye en el grado que la

persona se sienta comoda, apreciada y valorada, sino que genera de una cadena de efectos.

El trato del jefe es lo que mas influye en el grado de satisfaccion laboral que experimentan

los trabajadores y, a su vez, hemos se ha confirmado que el grado de satisfaccion con el

trabajo importa mucho en la satisfaccién con la vida en general. (Peird y Prieto, 1996,

p.122)
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Condiciones Fisicas y/o Materiales
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Figura 16. Percepcion de la dimension de Condiciones Fisicas y/o materiales

En la Figura 16, el 37% y 17 % calificaron a las condiciones fisicas de la empresa como
“de acuerdo y total acuerdo” respectivamente, sin embargo existe alin un porcentaje de
trabajadores que no esta de acuerdo con las condiciones fisicas es decir no sienten que la
infraestructura donde desenvuelve la labor cotidiana de trabajo sea cdémoda, por lo que se
tendra que analizar esta dimensién y realizar algunos ajustes con respecto a ello. Sentirse
comodo en el trabajo es fundamental para la salud mental del trabajador; y los
trabajadores que estan felices van a ser mucho mas productivos que los que no. Si bien
lograr que los empleados se sientan conformes depende de una serie de factores, el lugar

fisico de trabajo incide de manera considerable. (Peird y Prieto, 1996, p.131)
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5.2.  Contrastacion de hipotesis

Analisis de relacién de las variables de la investigacion (chi cuadrado)

El objetivo de la investigacion es Determinar la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad
de Cajamarca -2016, para ello se realizé la contrastacion de la hipdtesis con Chi o Ji

Cuadrado.

Prueba de Independencia

Cuando la informacion se clasifica de acuerdo a dos 0 mas atributos, se puede utilizar la
prueba de independencia para determinar si los principios o criterios empleados para la
clasificacion cruzada son independientes 0 no; es decir, existe correlacion entre uno y

otro criterio o no.

Procedimiento para la Prueba de hipotesis de independencia

1. Establecer la Hipotesis nula Ho y la Hipotesis alternativa: H1 o de investigacion

HO : No existe relacion o dependencia entre el Clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la empresa Betoscar Servis EIRL

H1 : Existe relacion entre el Clima organizacional y la satisfaccion laboral de la

empresa Betoscar Servis EIRL.

2. Nivel de significacion: a = alfa=0.05

3. Regla de decision
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El valor de la tabla se halla en una distribucion chi-cuadrado con:
(r-1)(c-1)=(3-1)(3-1) = 4 grados de libertad y una confiabilidad de  (1- ).

Como se puede observar en la figura. Si T < Yir-ie-1 19, es decir si T < 9.49 no se rechaza

la hipdtesis nula, en caso contrario se rechaza.

a06 - 5 ]
osE :
04 £ 3
03 F Zona de e
02 F Zonade ’ecg'czo L
B no rechazo P 9.49
|Ol {:— l"a _:'

4. Estadistica de prueba : T = Prueba Chi Cuadrado
con Grados de libertad = (r-1)(c-1) = (3-1)*(3-1) = 2*2 = 4 grados de libertad,

donde r representa el numero de filas y ¢ el nimero de columnas

r e e —eo)
T=g5
i=r j=i Ei?'
Donde QH—HpH.:HiHJ iip{ff
P i=i j=i

5. Calculos:

A partir de las tablas de contingencia para las frecuencias observadas y
frecuencias esperadas calculamos el estadistico T para las nueve celdas de

frecuencias
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Tabla de contingencia: Clima Organizacional y Satisfaccion laboral
en la empresa BetoscarServis EIRL
Satisfaccién

Buena Regular Mala
Bueno 1 4 1 6
Clima Regular 4 3 8 15
Malo 5 0 2 7
10 7 11 28

Tabla de contingencia: Clima Organizacional y Satisfaccion
en la empresa BetoscasServis EIRL.C Frecuencias Esperadas
Satisfaccion

Buena Regular Mala Total
Bueno 2.14 1.50 2.36 6
Regular 5.36 3.75 5.89 15
Malo 2,5 1.75 2.75 7
Total 10 7 11 28

T =(1-2.14)2 /2.14 + ... +(2-2.75)2/2.75 = 11.259

6. Conclusioén:

Con una confiabilidad del 95 por ciento, en la tabla de la distribucion chi-cuadrado con 4

grados de libertad (r=3, c=3), entonces:

(r-1)(c-1)=4) se obtiene un valor tabular o tedrico de 9.49, por lo tanto la estadistica de
trabajo T = 11.259 cae en la zona de rechazo de la hipdtesis nula, es decir se rechaza Ho
de que No existe relacion o dependencia entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de la empresa Betoscar Servis EIRL y se acepta la H1: Existe relacion o asociacion
o correlacion entre la clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo el p-value

=0.024. (menor al valor alfa = o= 0.05 ) que corrobora la decision tomada.
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6.1.

CAPITULO VI

PROPUESTA

Formulacion de la propuesta para la solucién del problema

6.1.1 Fundamentacion:

En el mundo de hoy, la gran mayoria de organizaciones toma en
consideracién la gestion del clima organizacional y el ambiente que se
produce entre sus colaboradores, debido a que de este factor depende la
satisfaccion laboral de los integrantes de una organizacion y la productividad
que desarrollaran dentro de la misma.

La presente propuesta plantea estrategias de mejora en la gestiéon del clima
organizacional de la empresa Betoscar Servis EIRL para efectos de lograr el
incremento de satisfaccion en los integrantes de la empresa y asi generar
mayor productividad.

Con la investigacion realizada se ha logrado identificar factores criticos en la
organizacion tanto para el clima organizacional como para la satisfaccion
laboral; por lo que a lo largo de la propuesta se ha planteado objetivos asi
como también una serie de acciones a tomar en cuenta por cada dimension.
Con las recomendaciones se pretende demostrar lo conveniente de la
aplicacion del presente plan y como mantenerla a lo largo de la vida

institucional de la organizacion.
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Objetivos:

e Mejorar el ambiente laboral de la empresa Betoscar Servis EIRL, de tal manera
que se desarrolle un ambiente arménico y saludable a través de la participacion
activa de los colaboradores y elevar los niveles de satisfaccion laboral.

e Reforzar la identificacion del empleado con la empresa, a través del
reconocimiento de logros individuales y de equipo; de manera que el éxito

obtenido en el desempefio laboral sea motivado en continuidad.

Recursos:

¢ Infraestructura: La programacion semanal o quincenal de las reuniones debera
considerar el ambiente donde se realizaran las reuniones, dependiendo del
numero de personas de cada departamento, podran realizarse en la oficina del
jefe de area

e Materiales y Equipo: Es conveniente contar con un pizarrén blanco, donde
anotar las ideas importantes que se traten durante la sesion. Adicionalmente, si
los convocados a la reunion no llevan algin cuaderno de apuntes, debe
proveérseles alli.

e Personal: Contratacion de una empresa que dicte capacitacion de actualizacion
en planchado, pintura y mecénica.

e Tiempo estimado: Cada reunion durara un minimo de 40 minutos y un maximo
de 90 minutos.

e Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion en relacion a los
reconocimientos econdémicos. Deberd incluirse en el presupuesto de cada
departamento el rubro de un bono por metas alcanzadas, o bien, el costo de

cualquier tipo de reconocimiento que haya sido aprobado.
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Clima Organizacional:

Tabla 8. Propuesta para la dimension de Autorrealizacion

Actividad Responsable Tiempo de Ejecucién
Capacitar al personal en | Gerente general Llevarse a cabo como
nuevas tecnologias de minimo cada 6 meses.

reparaciones, de tal
manera que les permita
adaptarse a las nuevas
circunstancias que se
presentan tanto dentro
como fuera de Ila

organizacion.

Proporcionar a  los | Gerente general Llevarse a cabo como
empleados la oportunidad minimo cada 6 meses.
de adquirir  mayores
aptitudes, conocimientos
y habilidades que
aumentan su
competencia, para
desempefiarse con éxito
en su puesto realizando
talleres o cursos de

motivacion personal.
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Tabla 9. Propuesta para la dimensién de Supervision

Actividad Responsable Tiempo de Ejecucion
Realizar charla | Gerente general Llevarse a cabo como
motivacional al minimo cada 6 meses.

supervisor de area para
mejorar su conducta, ya
que es necesario en lo
sucesivo el trabajador se
sienta importante y sepa
es importante si  ha
realizado bien su labor, se
le felicite; y si lo ha hecho
mal, se le corrija y se le

indique cdmo mejorar.

Realizar reuniones donde
el supervisor hable de los
logros y fracasos de cada

area

Supervisor

Mensual
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Tabla 10. Propuesta para la dimensién de Comunicacién entre los colaboradores

Actividad Responsable Tiempo de Ejecucién
Realizar reuniones de | Gerente  general vy | Mensual
confraternidad entre todos | supervisor
los colaboradores, de tal
manera que se mejore las
relaciones internas entre
ellos.

Realizar encuentros | Supervisor Cada 2 meses

deportivos para mejorar la

salud de los colaboradores
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Tabla 11. Propuesta para la dimensidn de condiciones laborales

Actividad

Responsable

Tiempo de Ejecucion

Organizar un dia de
reorganizacion,

disponiendo un  sitio
adecuado para cada area

de planchado, pintura y

mecanica

Gerente general

Inicios de mes o un fin

de semana.

Realizar una reunion
mensual donde se prohiba
los malos hébitos como
ingerir alimentos en sitios
no adecuados y mantener

los lugares aseados Yy

ordenados.

Supervisor

Una reunion mensual

Organizar una decoracion
ambiental 'y revision
periodica de ambientes

fisicos.

Supervisor

Mensual
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Satisfaccion laboral:

Tabla 12. Propuesta para la dimension de beneficios laborales y/o
remunerativos

Actividad Responsable Tiempo de Ejecucién

Premiaciébn al mejor | Gerente  general y | Unavez al mes
trabajador del mes segun | Supervision

su productividad

Entregar un bono | Gerente General Una vez al mes
econdbmico al  mejor
colaborador no sélo de
productividad sino como

compairiero.

Tabla 13. Propuesta para la dimension desarrollo personal

Actividad Responsable Tiempo de Ejecucion

Posibilidad de ascenso e | Gerente  general y | Evaluacion anual

incremento salarial Supervision

Ofrecer a los | Gerente General Mensual
colaboradores dias de
compensacion por

estudios
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Tabla 14. Propuesta para la dimension de relacion con la autoridad

Actividad

Responsable

Tiempo de Ejecucién

Mejorar los canales de
comunicacion con la
posibilidad de que el
empleado participe
activamente  de las

reuniones

Gerente general

Cada 15 de dias

Involucrar a los
empleados en la propuesta
y logro de objetivos a

corto y largo plazo

Gerente General

Mensual

Equidad en el trato a todos
los colaboradores y baja

rotacion de personal

Gerente  General

supervisor

y

Siempre

Realizar  un boletin

informativo  con las

actividades realizadas en

el mes: Cumpleafios,
logros, productividad,
noticias.

Gerente general

Mensual
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La gerencia de la empresa deberéa tener en cuenta que el empleado, ademas de
tener necesidades materiales, también requiere sentirse involucrado en un
ambiente confortable para poder trabajar de manera &ptima. Muchos
empleados pueden tener todas las aptitudes necesarias para cubrir
perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en un ambiente
agradable, no lograran desarrollar su potencial. Desde hace un tiempo los
expertos vienen hablando de la importancia del clima laboral a lo interno de
las empresas, pero muchas organizaciones aun fallan en esto. Uno de los
principales problemas que presentan es la falta de buenos canales de
comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se sientan parte del

proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos.

Entre los principales riesgos que genera la ausencia de politicas que permitan
las buenas relaciones entre los empleados estan la alta rotacion, baja
productividad, dificultades en las comunicaciones y conflictos. De presentar
estos inconvenientes, es recomendable que los cargos superiores realicen
ciertos cambios, como intervenir jefaturas, reorganizar los equipos de trabajo,
establecer canales de comunicacion y retroalimentacion o romper con la

rutina.

83



6.2.  Costos de implementacién de la propuesta:

En el siguiente cuadro se presenta el costo de cada capacitacion o taller que se

ha planteado en la propuesta, por lo tanto el costo total estard en funcion a los

talleres o capacitaciones que la gerencia decida desarrollar.

Tabla 15. Costos de implementacion de la propuesta

Capacitaciones y Talleres Costo
Capacitacion De Actualizacion S/200.00
Reuniones De Confraternidad S/300.00
Bono O Incentivo Econémico $/200.00
Psicologo O Expositor S/200.00
Total $/900.00
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CONCLUSIONES

Se determind que existe relacion entre del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad de
Cajamarca — 2016. Los resultados de chi cuadrada confirman tal relacion con una
confiabilidad del 95 por ciento, en la tabla de la distribucion chi-cuadrado con 4
grados de libertad (r=3, c=3), entonces: (r-1)(c-1)=4) se obtiene un valor tabular o
tedrico de 9.49, por lo tanto, la estadistica de trabajo T = 11.259 cae en la zona de
rechazo de la hipétesis nula, y se acepta la H1: Existe relacion o asociacion o
correlacion entre la clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo el p-

value = 0.024. (menor al valor alfa = o= 0.05) que corrobora la decisién tomada.

Las dimensiones que generan un mal clima organizacional fueron: Involucramiento
laboral, condiciones laborales, comunicacidn, supervision y autorrealizacion estan
con una calificacién por debajo del promedio, por lo que se les otorgé una

calificacion de malo.

Las dimensiones que generan una mayor insatisfaccion laboral fueron: relacion con
la autoridad, condiciones fisicas y/o ambientales, beneficios laborales y /o
remunerativos y desarrollo personal, todas ellas estan por debajo del promedio por

lo que estan con una calificacion de malo.
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Se determind las acciones basicas en el disefio de la propuesta integral a fin de
mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Betoscar Servis EIRL — Cajamarca las que se basaron el mejorar las
dimensiones de clima organizacional por debajo del promedio: autorrealizacion,
supervision, comunicacion entre los colaboradores, condiciones laborales vy en
cuanto a la satisfaccion laboral se baso en las dimensiones de: beneficios laborales

y/o remunerativos, desarrollo del personal, relacion con la autoridad.
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SUGERENCIAS

Implementar los cambios e intervenciones propuestas en el programa para mejorar
el clima organizacional, presentado en el presente estudio, de tal manera que le

permita mejorar el clima y la satisfaccion laboral de su empresa.

Considerar la implementacién de programas alternos al presente, (evaluacion del
desempefio, diagnostico de necesidades de capacitacion) para los cuales sera
necesario un estudio especifico al tema, de tal manera que el sistema permita una
medicion sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento

o el logro de resultados.

Considerar un programa de capacitacion periddico para los empleados, en donde se
les provea de los conocimientos de seguridad industrial que su puesto necesita, de
esta manera se logrard& mejorar los conocimientos y competencias de quienes

integran una empresa.

Realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periédica con

el fin de mantener un ambiente sano.
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APENDICES Y ANEXOS

ANEXO 1

ESCALA DE OPINIONES

DATOS PERSONALES.
Edad: Sexo: @ @
Grupos Ocupacionales: Profesional D Técnico D Auxiliar D

Tiempo de Servicio en la Municipalidad: 05-10 aﬁosD 10-20 afios D 20-a mas aiios D

Condicién Laboral: Nombrado D ContraladﬂD Por servicio no personales D

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

o T T

1 Existen oportunidades de progresar en la

Organizacion,
5 Se siente compromc_lido‘con el éxito de la

Oroanizacipn,
3 El supervisor brinda apoyo para superar los
- obstaculos gue se presentan,
4 Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria

para cumplir con el trabajo.
5 Laos co mEaﬁrmj de trabajo cooperan entre 50

[ 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
nli'ludu_:, de trabajo.
9 En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.
10 Los objetivos de trabajo son retadores.
1 Se participa en definir los objetivos v las acciones
para logarlo.
12 Cada emp |1::Iulln se considera t'ﬁchl\‘r clave para el

éxito de la Organiz

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

En los grupos de trabajo, existe una relacion

14 .
ACMONiosa.
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
15 L L
decisiones en tarcas de su responsabilidad.
— — Shousaniics
16 Se valora los altos niveles de desempefio,
17 Los trabajadores estan comprometidos con la
T H o
18 Se recibe preparacion necesaria para realizar el

trabajo.




Ninguno Poco Regular o Mucho Todo o
o Nunca Algo Siempre

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.

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

21 | Los jefes de areas expresan reconocimiento por los
logros.

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

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24 | Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

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

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal.

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 Organizacion, se afrontan y superan los
obsticulos.

30 | Existe una buena administracion de los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34 | La Organizacion fomenta y promueve la
comunicacion.

35 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con
la de otras organizaciones.

36 | La Organizacion promueve el desarrollo del
personal.

37 | Los productos y/o servicios de la municipalidad,
son motivo de orgullo del personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39 | Elsupervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

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

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42 | Hay clara definicion de vision, mision y valores en
la Organizacion.

43 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45 | Sedispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 | Sereconoce los logros en el trabajo.

47 | La - i una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la Organizacion.

49 | Se conocen los avances en otras arcas de la
Organizacion.

50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y

los logros.

GRACIAS POR SU COLABORACION!
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ANEXO 2

Escala de Opiniones SL-SPC

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad
en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro que considere
exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D

TOTAL DESACUERDO TD

TA|A|I |D|TD

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

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
ser.

(98]

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
Me siento ttil con la labor que realizo.

oo

El ambiente donde trabajo es confortable.

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

0. La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando.

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

12. Me disgusta mi horario.

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

14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

15. La comodidad del ambiente de trabajo es migualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

17. El horario de trabajo me resulta incomodo.

18. Me complace los resultados de mi trabajo.

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

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

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo.

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

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

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo.

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

=(e e




Segtin su percepeidn, ordene los siguientes factores por orden de importancia, considerando 4
como el mas importante y 1 al menos importante.

Significacion de la tarea
Condiciones de Trabajo
Reconocimiento Personal y/o
Social

Beneficios Economicos

Género: 0 Masculino O Femenino
Condicién Laboral:

[0 Funcionario

O Empleado

O Obrero

O Practicante

O CAS
Tiempo de Servicio: ... afios ....... meses

Fecha:



APENDICE

Relacién entre el clima or i yla laboral de los tr es de la P Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca —2016
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICES INSTRUMENTO
2 Qué relacion existe entre Determinar y analizar la relacion | El clima organizacional se relaciona |Variable 1:

del clima organizacional y |entre del clima organizacional y la| con la satisfaccion laboral de los Nunca Existen oportunidades de progresar
la satisfaccion laboral de satisfaccion laboral de los trabajadores, de tal forma que a un |[Clima Organizacional: Poco en la institucion
los trabajadores de la trabajadores de la empresa mal clima organizacional en las  |Conjunto de Autorealizacién Regular
empresa Betoscar Senis | Betoscar Senis EIRL de la ciudad | dimensiones de involucramiento  |percepciones globales Mucho
EIRL de la ciudad de de Cajamarca — 2016, con el laboral, condiciones laborales, que el individuo tiene Siempre Las actividades en las que se trabaja
Cajamarca — 20167 propésito de plantear una comunicacion, supenision y de la organizacion, permite aprender y desarrollarse
propuesta integral para fortalecer autorrealizacion, se genera una reflejo de la
el clima organizacional y elevar los menor satisfaccion laboral. interaccién entre Nunca Cada empleado se considera
niveles de satisfaccion laboral. ambos. Poco factor clave para el éxito
(Seisdedos.1996) Involucramiento Regular de la organizacién
laboral Mucho
Siempre Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacién
Nunca El supenisor brinda apoyo para
Poco superar los obstéculos que se Escala de Likert - Encuesta
Supervisién Regular presentan
Mucho .
Siempre La evaluacion que sg hace del
trabajo” ayuda a mejorar
Se cuenta con acceso a la
Nunca A -
informacién necesaria para cumplir
o Poco con el trabajo
Comunicacién Regular
Mucho
Siempre La instituciéon fomenta y promueve la
comunicacion interna
Nunca La remuneracion es atractiva en
o Poco comparacién con otras
C‘I):s;‘r:';gss Regular organizaciones
Mucho Se dispone de tecnolog'a que facilita
Siempre el trabajo
Sistematizacion del Objetivos Especificos: Hipétesis Especificas: Variable 2:
Problema: a. Determinar las dimensiones que |H1: Las dimensiones que generan Total acuerdo Normas institucionales establecidas
£Qué dimensiones son las generan un mal clima un mal clima organizacional son Satisfaccién Laboral: Un Politicas De acuerdo por la empresa

generan un mal clima
organizacional en la
empresa Betoscar Senis
EIRL - Cajamarca?

& Qué dimensiones son las
generan mayor
insatisfaccion laboral de los
de los trabajadores de la
empresa Betoscar Senis
EIRL - Cajamarca?vis EIRL
Cajamarca?

2 Qué propuesta integral se
puede disefar para mejorar
el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa
Betoscar Senvis EIRL -
Cajamarca?

organizacional en la empresa
Betoscar Senis EIRL - Cajamarca
b.Determinar las dimensiones que
producen mayor insatisfaccion
laboral de los trabajadores de la
empresa Betoscar Senis EIRL —
Cajamarca.
c.Disefiar una propuesta integral a
fin de mejorar el clima
organizacional y la satisfaccién
laboral de los trabajadores de la
empresa Betoscar Senis EIRL —
Cajamarca.

involucramiento laboral, condiciones
laborales, comunicacién, supenvisiéon
y autorrealizacion.

H2: Las dimensiones que generan
mayor insatisfaccion de los
colabores de la empresa son:
relacién con la autoridad,
condiciones fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o
remunerativos y desarrollo personal.

conjunto de sentimiento
v emociones favorables o
desfavorables con los que
los empleados ven su
trabajo. (Newstron y
Davis. 1993)

administrativas

Indeciso
En desacuerdo
Total desacuerdo

Lineamientos dirigidas a la relacion
laboral

Condiciones Fisicas
y/o materiales

Total acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Total desacuerdo

Distribucién fisica del ambiente de
trabajo

Ambiente fisico c6modo

Relaciones sociales

Total acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Total desacuerdo

Reconocimiento del trabajo

Desarrollo Personal

Total acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Total desacuerdo

Oportunidad de realizar actividades de
autorizaliacion

Relacién con la
autoridad

Total acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Total desacuerdo

Apreciacién valorativa que tiene el
trabajador con respecto a la relacion
con su jefe

Desempefio de
tareas

Total acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Total desacuerdo

Valoracion de las actividades
cotidianas del trabajador

Beneficios
laborales y/o
remunerativos

Total acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Total desacuerdo

Reconocimiento econémico regular o
adicional

Escala de Likert - Encuesta

96



