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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo por determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén.
La metodologia fue descriptivo, correlacional, no experimental y transversal, utilizando como
técnica de recopilacion de datos dos instrumentos, un cuestionario de clima organizacional
gue esta conformado por las dimensiones ambiente de trabajo y percepcion del trabajo y un
cuestionario satisfaccion laboral que esta conformada por las dimensiones actitud y
desempefio. Los resultados fueron que el 50% de los trabajadores estan de acuerdo con el
entorno fisico y se consideran que algunas veces se encuentran satisfechos por las
oportunidades que le ofrece la empresa, el 60% estan de acuerdo con que se deberia de
recibir algun tipo de recompensas y el 33% esta de acuerdo con que realicen reuniones de
reconocimiento. EI Rho de Spearman obtuvo una significancia menor al 0.05 en las
correlaciones clima organizacional - la satisfaccién laboral y ambiente de trabajo y actitud
laboral. En el analisis percepcion del trabajador - desempefio, la significancia fue mayor al
0,05. La investigacion concluyé que existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, que no existe relacién entre el ambiente de trabajo y actitud laboral y que

existe relacién entre percepcion del trabajador y desempefio.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, satisfaccion laboral, desempefio laboral, ambiente de

trabajo, actitud laboral.
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The objective of the research was to determine the relationship between the organizational

ABSTRACT

climate and job satisfaction in the Martinez & Torres Calderén law firm. The methodology was
descriptive, correlational, non-experimental and transversal, using two instruments as a data
collection technique, an organizational climate questionnaire that is made up of the work
environment and work perception dimensions and a job satisfaction questionnaire that is made
up of the attitude and performance dimensions. The results were that 50% of workers are in
agreement with the physical environment and are considered that sometimes they are satisfied
by the opportunities offered by the company, 60% agree that they should receive some kind
of rewards and 33% agree to hold recognition meetings. The Spearman's Rho obtained a
significance lower than 0.05 in the organizational climate correlations - job satisfaction and
work environment and work attitude. In the analysis worker perception - performance, the
significance was greater than 0.05. The research concluded that there is a relationship
between the organizational climate and job satisfaction, that there is no relationship between
the work environment and work attitude and that there is a relationship between worker
perception and performance.

KEYWORDS: Organizational climate; work satisfaction; work performance, work environment, work

attitude.
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CAPITULO 1.

CAPITULO 2. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

En un mundo globalizado la competencia empresarial se vuelve un desafio continuo y
necesario donde el posicionamiento y el crecimiento de la empresa es el fin que se persigue,
y donde las oportunidades para distinguirse, avanzar y sobrevivir dependen Unicamente de
cada organizacion. Cada empresa es diferente, tienen sus propias caracteristicas,
particularidades y valoraciones que repercuten finalmente en la gestion propia de sus
procesos, sin embargo, un aspecto que es mativo de reflexion y que se vuelve cada vez mas
relevante en el mundo de los negocios es el ambiente interno de trabajo y las relaciones

humanas.

En efecto, segln una investigacion de la Universidad Pontificia Bolivariana de Colombia
(2011), refiere que el clima organizacional es un fendémeno social, que surge de la interaccion
entre el trabajador y las condiciones de trabajo, la cual puede tener una repercusion positiva
0 negativa en la organizacién. Similar acotacion tiene una investigacion de la Universidad
Nacional Autbnoma de Nicaragua, que menciona la gran importancia del clima organizacional
en vista del cumplimiento de sus metas y objetivos, por cuanto tener trabajadores motivados,
predispone obtener mejores resultados, y asimismo contribuye a tener un clima

organizacional 6ptimo para el desarrollo de las actividades.

A nivel nacional, empresas reconocidas han implementado un adecuado clima
organizacional, donde segun rankings especializados como Great Place to Work (GPTW),
son encabezas por empresas como Liderman, Interbank, IBM, Scotiabank, Cineplanet, Saga
Falabella, Sodimac, entre otros muchos mas, y lejos de lo que uno puede pensar, los climas
laborales positivos pueden ser muy beneficiosos y efectivos tanto para el trabajador como

para el éxito de la empresa.

Al contrario, cuando no se dispone de un adecuado clima organizacional, esto influye
negativamente en la felicidad del trabajador, y por ende, en el rendimiento laboral, en las
relaciones con los trabajadores, en su compromiso con la empresa, en la renuncia, y en

general en el éxito de la empresa.

Por lo expuesto, se considera propicio que la presente investigacion evalué la relacion que
existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el estudio de abogados
Martinez & Torres Calderdn, 2017, por cuanto la empresa lo ha considerado relevante tanto
para la satisfaccién de sus colaboradores como también para si misma dado que esta

investigacion puede distinguirla y ser reconocida por su cultura organizacional.

Barberena Sisniegas, J. Pag. 1
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Antecedentes de lainvestigacion
Antecedentes Internacionales

Polanco (2014), en su tesis “El Clima y la Satisfaccién Laboral en los(as) docentes del
Instituto Tecnoldgico de administracién de empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula,
Cortes”, para optar por el grado de Maestro en Educacion, en la Universidad Pedagogica
Nacional Francisco Morazan - Honduras, establece como objetivo describir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los(as) docentes del INTAE. La investigacion es
descriptiva - no experimental — transeccional. La muestra estuvo conformada por 150
docentes de las jornadas matutina, vespertina y nocturna, el director y subdirectores y
personal administrativo. La investigacion concluyd que el clima laboral influye en las la
satisfaccion laboral de los docentes y en la calidad educativa del servicio y de los alumnos en
proceso de formacién. El clima laboral es favorable, lo que implica que los roles de
educadores y administrativos presentan resultados positivos. Por otra parte, la satisfaccién
laboral es aceptable, ya que los sueldos y salarios, la promocién laboral y la interaccion de

las relaciones humanas presentan resultados positivos.

Rodriguez et al. (2011), en su articulo “Clima y Satisfaccion Laboral como predictores del
desempeno: En una organizacion estatal chilena”, establece como objetivo identificar la
relacion entre clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores de una
organizacion publica chilena. El estudio fue cuantitativo - no experimental - transversal -
correlacional. Lamuestra estuvo constituida por 96 trabajadores de una organizacion publica
de la Region del Maule perteneciente al sector agricola a quienes se les aplicé dos
instrumentos: uno de clima laboral y otro de satisfaccion laboral. Se tiene comoconclusiones
que el clima y la satisfaccién laboral influyen en el desempefio organizacional. Asimismo, el
clima se relaciona positivamente con los aspectos normativos y con las condiciones
personales de desempefio. Por otra, la satisfaccion se asocia positivamente con el

rendimiento y la productividad.

Pefia, Diaz y Carrillo (2015), en su articulo “Relacién del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una pequefa empresa familiar’, establece como objetivo conocer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos y operativos de una Pequefia Empresa Familiar de la industrial metal—
mecénica ubicada en Monclova, Coahuila, a fin de proporcionar al directivo de la empresa,
sugerencias de cambio, de reforzamiento y/o de mejora. El estudio correlacional — no
experimental - transversal. La muestra estuvo constituida por 20 trabajadores. Se aplicé un
cuestionario tipo escala de Likert, para diagnosticar el clima organizacional y se utilizo el
“Modelo Organizacional de Seis Casillas de Weisbord para medir la satisfaccién laboral. Se
tiene como conclusiones que los colaboradores perciben favorablemente el clima y la

satisfaccion laboral. Asimismo, se demuestra que la variable clima organizacional no esta

Barberena Sisniegas, J. 2
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relacionada con la variable satisfaccion laboral. Asimismo, las dimensiones de clima laboral
estructuras de estan relacionada significativamente con la dimension de satisfaccién laboral
recompensas contingentes, la dimension de clima laboral actitud hacia el cambio esta
relacionada significativamente con dimensién de satisfaccion laboral la comunicacion.
Igualmente, la dimension de clima laboral recompensas estan relacionada significativamente

con las dimensiones de satisfaccion laboral promocién y compafieros de trabajo.

Pupo, Velasquez y Tamayo (2017), en su articulo “Relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en empresas holguineras”, establece como objetivo vinculo entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de dos empresas de programacion y
automatizacion de la regién holguinera. El estudio es correlacional. La muestra estuvo
constituida por el total de trabajadores de dos entidades debido a la reducida cantidad de los
mismos. Se aplicaron dos instrumentos sobre clima organizacional y satisfaccion laboral. Se
concluy6 que el en las dos empresas estudiadas existe una relaciéon positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, lo que indica que la existencia de un clima
organizacional bueno esta asociado a un grado de satisfaccion adecuado de los trabajadores

y a su vez que este grado de satisfaccion genera ese clima.

Ortiz y Cruz (2008), en su articulo “Estudio sobre clima y satisfaccion laboral en una
empresa comercializadora”, establecen como objetivo determinar si es favorable el clima
laboral y la satisfaccién laboral en la empresa comercializadora. El estudio es descriptivo. La
muestra estuvo constituida por Participaron en este estudio 30 trabajadores, de los cuales 14
son de sexo femenino y 16 del sexo masculino, oscilan entre los 25 y 35 afios de edad. El
instrumento utilizado en la investigacién estuvo compuesto por 47 items sobre clima y
satisfaccion laboral. A través del andlisis realizado se concluyd que el clima y la satisfaccién
laboral en la empresa Comercial Mexicana Mega Jiutepec es favorable para sus trabajadores.
Asimismo, a través de este estudio se puede determinar cual es la dinamica laboral dentro de
la empresa. La Gerencia puede tomar los datos de este estudio para hacer programas de

intervencién para mejorar la gestién de la empresa.

Antecedentes Nacionales

Clemente (2010), en su tesis “Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion del
Cliente en una empresa de Servicios Telefonicos”, para optar por el grado de Doctor en
Ciencias Administrativas, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, establece como
objetivo determinar si existe una relacién directa entre el clima organizacional y la satisfacciéon
del cliente en la empresa Telefonica. La investigacion es del tipo descriptivo - explicativo —
correlacional. La muestra de la estuvo conformada por 200 empleados y 200 clientes a los
gue se les aplico la escala de clima organizacional y el cuestionario de satisfaccion del cliente.
La investigacion concluyé que el clima organizacional se relaciona positivamente con la
satisfaccion del cliente. Asimismo, se determind que el clima organizacional (Area de

Relaciones Interpersonales area de estilo de direccion, area de sentido de pertenencia, area

Barberena Sisniegas, J. 3
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y retribucion, area de estabilidad. Area de valores colectivos y area de claridad y coherencia
de la direccion) se relaciona positivamente con la satisfaccién del cliente. Por otra parte, no
existe relacion directa entre el clima organizacional (Area de Distribucion de Recursos) y la

satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Peru.

Chavez et al. (2014), en su tesis “El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral del personal de la institucion educativa publica secundaria de menores “San Marcos”,
provincia de San Marcos, en el afio 2014”, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas, establece como objetivo determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Institucion Educativa Secundaria de Menores
“San Marcos” de la provincia de San Marcos. La investigacién es descriptiva — correlacional.
La muestra estuvo constituida por 60 trabajadores entre directivos, docentes y personal
administrativo. Se tiene como conclusiones que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en la Institucién Educativa Secundaria de
Menores “San Marcos” de la provincia de San Marcos. El clima organizacional esta
representado por un alto grado de pertenencia a la organizacién, a la autonomia en la toma
de decisiones y al conocimiento claro de la estructura organizativa de la institucion. Entre los
aspectos con incidencia negativa estan las recompensas e incentivos. Por otra parte, los
aspectos mas valorados de la satisfaccidn laboral son la posibilidad de realizar algo valioso
para la sociedad, desarrollar nuevas habilidades, la adecuacién de las actividades laborales
a su talento. Por otro lado, los aspectos de menor valoracién son el bajo salario por el trabajo
realizado, no disponer de un buen seguro médico, y el poco reconocimiento por el trabajo bien

realizado.

Carruitero et al. (2014), en su tesis “relacion entre clima organizacional y bienestar laboral
en las contrataciones del gobierno regional de La Libertad 2014”, para optar por el grado de
Licenciado en administracién, en la Universidad Privada del Norte, establece como objetivo
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Contrataciones del Gobierno Regional La Libertad. El
estudio fue transeccional - correlacional/causal. La muestra estuvo constituida por 17
colaboradores de la Gerencia de Contrataciones del Gobierno Regional La Libertad. Se tiene
como conclusiones que entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral existe una
relacion altamente significativa. El clima organizacional Gerencia de Contrataciones del
Gobierno Regional es bueno. Asimismo, la satisfaccion laboral alcanz6é un nivel alto. El
régimen laboral, la poca posibilidad de crecimiento profesional, la inadecuada determinacion
de las especificaciones técnicas y términos de referencia por parte del area usuaria son
factores que influyen en los colaboradores y hacen que estos no se sientan plenamente

satisfechos y motivados.

Gallegos y Arias (2014), en su articulo “Relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en una pequefia empresa del sector privado”, establece como objetivo
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determinar las relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. El estudio es
correlacional. La muestra estuvo constituida por 45 trabajadores de una pequefia empresa
privada. Se aplico se aplico el perfil organizacional de Liker y la escala de satisfaccion en el
trabajo de Warr, Cook y Wall. Se concluyé que el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral de manera moderada. Por otra parte, existen relaciones moderadas no
significativas entre las variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento
existen relaciones mas fuertes y significativas con la satisfaccién laboral. De igual forma, se
encontraron diferencias significativas entre los varones y las mujeres, entre el grado de

instruccion y el area de trabajo del personal evaluado.

Quispe (2015), en su tesis “Clima organizacional y satisfaccién laboral en la asociacion
para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015”, Tesis para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, establece como objetivo
determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. La investigacion
es no experimental- transeccional — descriptivo - correlacional. La muestra estuvo constituida
por 30 trabajadores (jefes y empleados) de la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en
Apurimac. Se administré dos instrumentos de recoleccion sobre clima organizacional y
satisfaccion laboral. Se tiene como conclusion que existe relacion positiva moderada entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral en la Asociacidn para el Desarrollo Empresarial en
Apurimac, Andahuaylas. Asimismo, existe relacion entre las dimensiones estructura,
autonomia y relaciones interpersonales con la satisfaccion laboral por otra parte, No existe

relacion entre la dimensién recompensa con la satisfaccién laboral.

Bases Teoricas

Clima Organizacional

El término “clima” proviene del griego “klima” que significa “inclinacion del sol” y que hace
referencia a los tipos de medio ambiente que pueden ocurrir en un determinado lugar y
momento. Bajo tal perspectiva, “clima” también puede ser utilizado para referirse a las
caracteristicas que tiene un ambiente de trabajo dentro de una organizacion, lo cual lo

podemos entender como Clima Organizacional.

En efecto, segin Bobadilla (2017), menciona que el clima organizacional “es un
componente clave del capital institucional de toda organizacion, es un agente de riqueza,
desarrollo, progreso que no se registra en los estados financieros, si no los balanceos pero
que no obstante determina el éxito”. (p.26). También es importante mencionar que el clima,
segun Sierra (s.f), “influye en la motivacion, el desempefio y la satisfaccion en el empleo. Los
empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones basandose en la

percepcion que tienen del clima en la organizacién” (p. 25).

Barberena Sisniegas, J. 5



UNIVERSIDAD ESTUDIO MARTINEZ & TORRES CALDERON ABOGADOS,

Y
wp
N CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PRIVADA DEL NORTE LIMA — PERU 2017

Peiro y Prieto (1996), sefiala que el clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en
el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad, lo cual estd relacionado con el “saber hacer’ del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada
uno. En conclusion, es una dimension fundada a partir de las percepciones de las personas,
y que tiene existencia en cuanto que hay una vision compartida, extendida en el grupo o la
organizacion, ademas esta fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el
ambiente, si bien no es un constructo individual, sino grupal u organizacional que coincide

con la visién socio cognitiva de las organizaciones.

Chiavenato (2010), lo constituye el medio interno de la organizacién, la atmosfera que
existe en la organizacion, incluye diferentes aspectos de la situacién que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de
la compafiia, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales).
Ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas de comportamiento sociales que son

sancionados (factores sociales), entre otros.

Ademas, Palma (2004) indica que es la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades de realizacién personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervisidon que recibe, acceso a la informacién
relacionada con su trabajo en coordinacién con sus deméas compafieros y condiciones

laborales que facilitan la tarea.

Méndez (2008), define al clima organizacional como el nombre dado al ambiente generado
por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con
la motivacion de los empleados. En la misma medida en que se puede analizar y describir
una organizacion en lo que concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos,
también es posible identificar las diferentes dimensiones de la percepcién del medio ambiente
laboral en el que se encuentra el colaborador individual e investigar su influencia sobre la
experiencia y la conducta individuales. La percepcién por parte de la organizacién y del medio
ambiente laboral, representa el sistema de filtracién o de estructuracion perceptiva. En virtud
de esta percepcién, tal persona efectlia una descripcién de la multiplicidad de los estimulos
gue actian sobre él en el mundo del trabajo y que representan su situacion laboral, y este

medio ambiente, se denomina clima de la organizacién o de la empresa para un individuo.

Robbins (1999), menciona que es la percepcion por el cual los individuos organizan e
interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente. Es decir,
es la forma en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la entrada sensorial para
lograr la comprensién de nuestro entorno. Luego de dos afios, Rodriguez (2011), define al

clima organizacional como las percepciones compartidas por los miembros de una
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organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan

a dicho trabajo.

Rodriguez (2009), indica que el clima organizacional esta condicionado, entre otras cosas,
por la satisfaccion general que manifiesta el personal, respecto a trabajar en la organizacion,
por lo que se puede reconocer la relacion tan estrecha entre satisfaccion general y nivel de
motivacién. Un nivel aceptable de motivacion facilita las relaciones interpersonales, la
comunicacion, la confianza, el espiritu de equipo. Si bien no elimina los conflictos, crea
condiciones que favorecen su solucién. Ya sea un gran departamento o un pequefio equipo

de trabajo, el clima va a depender también de la persona que lo dirige.

Chiang, Martin y Nufiez (2010), clima organizacional es el marco para la motivacion y la
satisfaccion, luego a la utilidad del constructo no hay que buscarla en el rendimiento financiero
de las organizaciones, sino en el impacto que produce sobre la organizacién como un sistema

de personas que trabajan.

Gan y Berdel (2007), establecen que “el concepto de clima (organizacional/laboral), es un
concepto prestado del clima en el sentido figurado, clima meteoroldégico como el “tiempo que

hace” o predomina en una zona sus caracteristicas comunes o estandares”.

De acuerdo a las definiciones mencionadas, se puede definir al clima organizacional como
las percepciones compartidas que tienen los miembros de una organizacion acerca de los
procesos organizacionales, tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones
interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante recordar que la percepcion de cada
trabajador es distinta y esta determina su comportamiento en la organizacién por lo que el

clima organizacional varia de una organizacién a otra.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en

la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Patterson et al (2005) define las siguientes dimensiones: bienestar de los empleados,
autonomia, participacion, comunicacion, énfasis en el entrenamiento, integracion, apoyo de
la supervision, formalizacién, tradicion, flexibilidad, innovacion, foco en lo exterior, reflexion,

claridad, esfuerzo, eficiencia, calidad, presion por producir, retroalimentacion del desempefio.

Garcia (2007) dice que el clima laboral est4 estrechamente ligado con la motivacién de los
miembros. Si la motivacion de éstos estd elevada, el clima organizacional tiende a ser
favorable y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion, interés y colaboracién entre
los empleados. Cuando la motivacion de los empleados es baja, sea por frustracion o por
barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a
deteriorarse.
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Importancia del clima organizacional

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 aumento de productividad, sin perder de vista el recurso

humano.

El clima organizacional es el ambiente donde una persona desempefa su trabajo
diariamente, hoy en dia, el lugar de trabajo es considerado el segundo hogar de los
trabajadores ya que regularmente se invierten méas de ocho horas diarias conviviendo con los
comparfieros de trabajo, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacién
entre el personal de la empresa e incluso la relacién con proveedores y clientes todos estos
elementos van conformado lo que denominamos clima organizacional, esto puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizaciéon en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. Una forma de conocer
dicho ambiente, es mediante el clima laboral, ya que, al contar con un entorno agradable junto
con un liderazgo efectivo, los trabajadores de cualquier organizacion seran de gran ayuda en
cuanto a lograr el cumplimiento de metas y objetivos.

En base a lo anterior clima organizacional es la expresion personal de la percepcion que
los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la organizacion.
Caracteristicas del clima organizacional

Se hallan una serie de caracteristicas del clima organizacional las cuales sonimportantes
conocer para poder realizar correctamente un diagnéstico de clima organizacional.

Como caracteristicas medulares de clima organizacional, Silva, (1996) anota las

siguientes:

e Es externamente al individuo

e Larodea, pero es diferente a las apreciaciones del sujeto
e Existe en la distribucion

e Se consigue inspeccionar a través de procedimiento varios
e Esdisparejo a la cultura organizacional

Por su parte Rodriguez (2001) sugiere que el clima organizacional se caracteriza por:
e Se pretende, es decir, las empresas almacenan ciertos cambios graduales
e El procedimiento de los trabajadores es censurado por el clima de una empresa

¢ Elclima de la empresa profesa influencia en el débito e identificacion de los trabajadores.
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¢ Los industriosos cambian el clima laboral de la organizacion y también afectan sus propios
comportamientos y actitudes.

e Otras variables estructurales de la empresa afectan el clima de la mismay a su vez esta
variable se puede ver afectadas.

¢ Dificultades en la organizacidon como rotacién y ausentismo pueden ser un pavor de que

en las empresas hay un mal clima laboral.
Teoria del Clima Organizacional de Likert

La teoria de Clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) 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

organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

1. 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 variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.

2. 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 revisten gran importancia ya que son las que constituyen

los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

3. 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 organizacién tales como productividad, ganancia y pérdida.

La interaccién de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos (2) grandes

tipos de clima organizacional, asi como de cuatro (4) sistemas:

e Clima Autoritario: conformado por el sistema l, el cual es Autoritario- Explotador y
el sistema ll, que es Autoritario — Paternalista

Clima Autoritario — Explotador: se caracteriza porque la direccidon no posee confianza
en sus empleados, percibiéndose temor, castigos, amenazas, ocasionalmente recompensas,
la satisfaccion de las necesidades permanece en niveles psicologicos y de seguridad y la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula. Las decisiones y objetivos se
toman Unicamente por alta gerencia. En este tipo de clima se presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacién de la direccién con sus empleados no existe mas que en

forma de directrices e instrucciones especificas.
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Clima Autoritario — Paternalista: se caracteriza porque existe confianza entre la
direccioén y sus subordinados; la mayor parte de las decisiones la toma la alta gerencia, pero
algunas se toman en los niveles inferiores. Se utilizan las recompensas y castigos como
fuentes de motivacion para los trabajadores y se manejan mecanismos de control, loscuales
pueden delegarse a niveles intermedios e inferiores. En este clima, la direccidn juega con las
necesidades sociales de los empleados. Sin embargo, se da la impresiéon de que se trabaja
en un ambiente estable y estructurado; pueden desarrollarse, grupos informales, pero éstos

no siempre reaccionan a los fines de la organizacion.

Clima Participativo: conformado por el sistema lll, el cual es Consultivo y el sistema 1V,

que es el de Participacion en grupo.

Clima Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados. Se permite a los empleados a tomar decisiones especificas, y se satisfacen
necesidades de prestigio y autoestima, utilizandose recompensas y castigos solo
ocasionalmente. La comunicacion es descendente. Hay interaccion moderada de tipo
superior — subordinada, y a veces un alto grado de confianza. El control se delega de arriba
hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores.
Pueden generarse grupos informales, pero éstos pueden negarse o resistirse a los fines de
la organizacién. Este tipo de clima presenta dinamismo y la administracién se da bajo la forma

de objetivos por alcanzar.
e Climade Participacién en Grupo

Aqui existe la plena confianza en los empleados por parte de la direccion, la toma de
decisiones estd diseminados en toda la organizacién, la comunicacién fluye de forma
ascendente — descendente y lateral. La motivacion de los empleados se da por su
participacion e implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién de rendimiento en funcién delos
objetivos. Las relaciones de trabajo entre supervisor — supervisado se basa en la amistad y la
confianza y las responsabilidades son compartidas; asimismo, los grupos formales e
informales son frecuentemente los mismos. El funcionamiento de este sistema es el equipo
de trabajo, siendo este el medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion
estratégica.

Esta teoria es una de las mas dinamicas y explicativas del clima organizacional debido a
gue postula el surgimiento y establecimiento de un clima participativo, es decir, serd necesario
asumir este tipo de clima lo que permitira una optima percepcién de los trabajadores hacia el
ambiente laboral, afirmando de esta manera, que aguella organizacién que emplee métodos
gue aseguren la realizacion de sus fines y aspiraciones de sus miembros, tendran un clima

positivo y finalmente alcanzaran un mejor rendimiento dentro de la organizacion.
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Teoria de “X” y “Y” — Douglas McGregor (1960)
Expuso dos modelos llamados:

Teoria “X”: basada en el antiguo modelo de amenazas y la presuncion de mediocridad
de masa, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio y que el trabajo es una
forma de castigo, lo cual presenta dos necesidades urgentes para la organizacion: la
supervision y la motivacion. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo, la mayor
parte de las personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas
y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacién de los
objetivos de la organizacion. El ser humano comun prefiere que lo dirijan, quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad.
Esto es consecuencia, de la naturaleza de las organizaciones industriales de su filosofia,

politica y gestion.

Teoria “Y”: los directivos consideran que sus subordinados encuentran en su empleo una
fuente de satisfaccién y que se esforzaran siempre por lograr los mejores resultados para la
organizacion, siendo asi, que las empresas deben liberar las aptitudes de sus trabajadores
en dichos resultados. El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por eltrabajo es similar al
requerido por el juego o el descanso; las personas requieren de motivaciones superiores y un
ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y objetivos personales,

bajo condiciones adecuadas; las personas no sélo aceptaran.
Teoria de las Dimensiones - Pritchard y Karasick (1973)

Estos autores se esforzaron por medir el clima organizacional a través de once (11)
dimensiones consideradas independientes, descriptivas y relacionadas con la teoria

perceptual del clima organizacional, las cuales se nombran a continuacién:

e Autonomia: referida al grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de

decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

e Conflicto y Cooperacién: referida al nivel de colaboracion que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos
reciben de su organizacién.

e Relaciones Sociales: referido al tipo de atmésfera social y de amistad que se observa

dentro de la organizacion.

e Estructura: cubre las directrices, consignas y politicas que pueden emitir una

organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

¢ Remuneracion: se apoya en laforma en que se remunera a los trabajadores (los salarios,
beneficios sociales, etc.)
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¢ Rendimiento: referido a la relacién que existe entre la remuneracion y el trabajo bien

hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

¢ Motivacion: apoyada en los aspectos motivaciones que desarrolla la organizacion en sus
empleados.

o Estatus: referidos a las diferencias jerarquicas (superiores — subordinados) y a la

importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

e Flexibilidad e innovacion: cubre la voluntad de una organizacién de experimentar cosas

nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

e Centralizacion de latoma de decisiones: analiza de qué manera la empresa delega el
proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

e Apoyo: basado en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los empleados frente a los
problemas relacionados o no con el trabajo. (citada en Brunet, 2004, p.47).

Las teorias presentadas coinciden que el clima organizacional es el entorno por el cual se
rige una organizacion, el cual es Unico e independiente para cada empresa. Los seres
humanos pertenecen a una sociedad y con ello a organizaciones; las actividades que el
empleado tenga en su vida personal y laboral, como el ser que busca el reconocimiento dentro
de la organizacion y la satisfaccién de necesidades, se convertiran en el impulsador para
asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas que permitiran a la

organizacion lograr su razén de ser con altos niveles de empoderamiento y eficacia.
Dimensiones del clima organizacional

Litwin y Stinger (2001) postulan la presencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
existen en una definitiva empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

posesiones de la organizacion, tales como:

a. Estructura. Representa la percepcion que tiene los miembros en la organizacién acerca
de la cantidad de reglas, saberes, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en

el desarrollo de su trabajo.

b. Responsabilidad. Es el reconcomio de los miembros de la organizacion acerca de su

independencia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

c. Recompensa. Pertenece a la percepcion de los miembros sobre la adecuada del

sobreprecio recibida por el trabajo bien hecho.

d. Desafio. Atafie al sentimiento que tiene los segmentos de la organizacion acerca de

los desafios que impone el trabajo.
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e. Relaciones. Es la clarividencia por parte de los miembros de la empresa acerca de la
presencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares

como entre jefes y subordinados.

f. Cooperacion. Es la emocion de los miembros de la empresa sobre la presencia de un

espiritu de ayuda de parte de los regentes, y de otros empleados del grupo.

g. Estandares. Es la perspicacia de los miembros acerca de la prosopopeya que pone las

organizaciones sobre las hormas de rendimiento.

h. Identidad. Es el sentimiento de fortuna a la organizacion y que se es un elemento

importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

Las dimensiones mencionadas anteriormente, son relevantes dentro de las organizaciones
para conocer el sentir de cada uno con respecto a su trabajo y a elementos de la empresa a
la cual brindan sus servicios, buscando generar y encajar a cada uno hacia un mismo

proposito, que favorezca la consecucién de objetivos.
Diferencias entre clima organizacional y satisfaccién laboral

Se debe tener muy claro los respaldos tedricos de estas variables: “clima organizacional y
“satisfaccion laboral”; con el fin de evitar cometer errores en estudios que impliquen estas dos
variables, es decir, ser conscientes que ambos términos son diferentes dentro del campo
organizacional. Para ello, Vasquez (1996), realiz6 una investigaciéon donde plantea la
existencia de ciertas diferencias entre la satisfaccion y el clima, las cuales se mencionan a

continuacion:

o La satisfaccion se centra sobre algo particular mientras que el clima se refiere a la
organizaciéon como un todo.

o La satisfaccion es valoracién afectiva, el clima es descripcion de cémo es la organizacion.

¢ Launidad de andlisis en la satisfaccion es el individuo en particular, mientras que en el
clima organizacional es la organizacién como tal.

e La construccién de instrumentos de medida para ambos constructos debe diferenciarlos.
Satisfaccion laboral

A continuacién, se menciona algunas definiciones de los diferentes autores:
Pintado (2011) sostiene que:

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud de trabajador frente
a su propio trabajo, dicha actitud est& basada en las creencias y valores que
el trabajador desarrolla en su propio trabajo. Es el grado en el cual un
empleado se identifica con una organizacién en particular, con sus metas y

desea mantenerse en ella como uno de sus miembros. La satisfaccion
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laboral esti relacionada al clima organizacional de la empresa y el
desempefio laboral. Los sistemas de salarios, incentivos, gratificaciones,
compensaciones y politicas de ascensos deben ser justos, no ambiguos si

equitativos y deben estar acorde a sus expectativas. (p. 269).

La Satisfaccion Laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005) como el
grado en el cual los individuos experimentan sentimientos negativos y positivos hacia su
trabajo, el autor destaca dos elementos que vienen hacer, la satisfaccion propiamente dicha

o la insatisfaccion.

Davis y Newstron (2003) indican que la Satisfaccion Laboral es el conjunto de sentimientos
y emociones favorables o desfavorables manifestado como una respuesta afectiva hacia el
trabajo, percibida o valorada por los empleados”. Esta definicion es mas amplia que la
primera, pues incluye las emociones y al igual que la anterior considera que pueden ser

favorables o desfavorables.

Muchinsky (2000), expresa que la satisfaccion laboral es “El grado de placer que el
empleado obtiene de su trabajo”, de tal manera que un trabajador se siente satisfecho con su
trabajo cuando, a raiz del mismo experimenta sentimientos de bienestar, placer o felicidad,
actitud que representa una predisposicion a responder de forma favorable o desfavorable a
personas u objetos del entorno.

Para los investigadores, la satisfaccion laboral, “es la actitud que muestra el individuo hacia
su trabajo, involucrando sus sentimientos, valores, aptitudes y emociones frente a éste,

siendo un factor de gran importancia el reconocimiento que le brinde laempresa”.
Importancia de la satisfaccién laboral

Es importante considerar la satisfaccion laboral dentro de una organizacion porque traera
beneficios tanto para el trabajador como para la organizacion. Asimismo, implicara una
maduracion de su cultura organizacional. No obstante, Robbins (2004) plantea tres (3)

razones por las que esta variable es importante:

e Existen evidencias que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con masfrecuencia
y suelen renunciar mas.

¢ Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven mas

anos.
e La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del trabajador.
Tipos de la satisfaccién laboral

La tipologia de la satisfaccion laboral es variada, pero en esta ocasion tomaremos el aporte
tedrico de Landy y Conte (2005), quiénes nos describen diferentes cuatro (4) tipos, citados a

continuacion:

Barberena Sisniegas, J. 14



p
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL

UNIVERSIDAD ESTUDIO MARTINEZ & TORRES CALDERON ABOGADOS,
PRIVADA DEL NORTE LIMA — PERU 2017

e Satisfaccion Laboral Progresiva: se refiere a que el empleado se sienta satisfecho con

su trabajo en la medida que incrementa su nivel de aspiracion.

e Satisfaccion Laboral Estable: se enfoca a un nivel moderado de satisfaccion, en el que
la persona estd motivada por mantener su nivel de aspiracion y el estado placentero de
satisfaccion, incrementandose su nivel de aspiracion en otras areas de la vida, lo cual

puede deberse a que hay pocos incentivos laborales.

e Satisfacciéon Laboral Conformista: es el estado asociado con un bajo esfuerzo laboral y
una voluntad reducida para cambiar o adaptarse, lo cual refleja que el empleado no se
esfuerza por llegar mas alla y con ello crecer laboral y personalmente.

e Seudo - Satisfaccion: se refiere a elementos que estimulan en el trabajador falsas
sensaciones, que surgen como un pretexto de satisfacer una determinada necesidad,
exterminando con ello la posibilidad de obtener una satisfaccion adecuada en otras

necesidades.

Cada individuo posee su propia personalidad, la cual los diferencia de los demas y por lo tanto
cada uno manifiesta su satisfaccién de acuerdo a sus aspiraciones o emociones con respecto

a su trabajo y lo que espera de él.
Teorias de la satisfaccion laboral
Teoriade los Dos Factores — Herzberg (1987)

Los factores que se explican a continuacién fueron presentados por Herzberg, quien
explica que el comportamiento de las personas en el ambito laboral estd determinado por
factores de higiene o mantenimiento, a los cuales se les denominara extrinsecos y factores

motivacionales también llamados intrinsecos.

Factores Extrinsecos: Se refiere a las condiciones en las que las personas desempefian
su trabajo, las cuales se vinculan principalmente con el contexto del puesto. Los principales
factores higiénicos son: sueldo, condiciones de trabajo, seguridad en el empleo, politicas y
administracion de la organizacién, calidad de la supervision, relacién con los subordinados,
relacion con los colegas, relacién con superiores y estatus. Con relacion a lo expuesto, Guillén
(2004), define algunos de los factores higiénicos, presentados por Herzberg:

Salario: incluye el salario basico, los incentivos econdmicos, las vacaciones; el dinero es
el aspecto més valorado del trabajo, aungque su potencial motivador estd modulado por otras
variables. Para Chiavenato (2000), el salario representa una de las mas complejas
transacciones, porque cuando una persona acepta un cargo, se compromete a una rutina
diaria, a un patrén de actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro
de una organizacion, por lo cual recibe un salario. Por tanto, el salario es un factor

motivacional extrinseco porque es la fuente de renta que define el patrén de vida de cada
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persona, en funcion de su valor; mientras que, para las organizaciones, es a la vez un costo

y una inversion.

Condiciones Laborales: incluye el horario laboral, las caracteristicas del propio lugar de
trabajo, sus instalaciones y materiales; con respecto al horario laboral se suelen preferir
horarios compatibles con actividades que faciliten su vida personal y rechazar los turnos

rotatorios.

Seguridad Laboral: se define como el grado de confianza del trabajador sobre su
continuidad en el empleo. La estabilidad en el empleo ha ido evolucionando en funcion de la

situacién de los mercados y de las tecnologias laborales.

Politicas Organizacionales: son lineamientos que definen el desarrollo de la vida
institucional con una vision constructiva, y permite la interaccién entre sus miembros, lo cual
suele ser un aspecto muy valorado, porque satisface necesidades sociales de afiliacién y

relacion.

Supervision: este factor se define como el grado y forma de control de la organizacion

sobre el contenido y realizacién de la tarea, que lleva a cabo un trabajador.

Relaciones Interpersonales: constituyen la base del éxito de las organizaciones. Dichas
relaciones se refieren a la capacidad para establecer nexos de confianza y colaboracion
mutua. Para que las relaciones entre los miembros de la organizacion sean efectivas, se
necesita tener habilidades de comunicacién, saber expresarse con claridad y precision, a fin
de poderse entender facilmente para enfrentar los conflictos e intercambiar informacion.
Segun Barner (2002), las relaciones interpersonales “incrementan la confiabilidad del
liderazgo y la unién de sus miembros, aumentando la motivacién y reforzamiento de
habilidades”. La satisfaccién se puede lograr si las relaciones entre el personal se desarrollan
de manera responsable y comprometida; en sintonia con la productividad de la organizacion.

Factores Intrinsecos: estan relacionadas con el contenido del puesto y con la naturaleza
de las tareas que el individuo ejecuta, los factores motivacionales involucran el crecimiento
individual, reconocimiento, logro, progreso, responsabilidad y el trabajo mismo. Guillén, C.
(2004) define algunos de los factores motivacionales o intrinsecos, presentados por Herzberg,

entre los cuales estan:

Reconocimiento: en este contexto la actividad laboral requerida por el trabajo, proporciona
al individuo informacion clara y directa, sobre la eficacia de su ejecucion, en referencia a la
informacién desde el propio trabajo; y entendido el reconocimiento como informacién sobre la

consecucion de los objetivos recibida desde la direccién.

Logro: se refiere a la satisfaccion laboral personal de completar un trabajo, resolver
problemas, o ver los resultados de un esfuerzo.
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Progreso: es un proceso evolutivo que permite al ser humano lograr todas aquellas metas
y expectativas establecidas, en términos de mejorar su calidad de vida. Cuando existe
progreso, las personas tienden a mostrar mayores deseos de cooperar y participar
proactivamente en la vida organizacional, pues esto representa un valor agregado a la

satisfaccion laboral.

Responsabilidad: es la capacidad que tiene el ser humano de convocar, aceptar
(individualmente) e influir (colectivamente) en las decisiones y actos que realiza
conscientemente. Ademas, implica respeto por si mismo hacia su autosuperacion en términos
de valia, cuidando asi el uso de bienes y servicios. Conforme al planteamiento anterior, la
responsabilidad es la disposicion que tiene el individuo para aceptar, conocer e influir en los
demas, haciéndose cargo de todas las consecuencias de sus actos. Es significativo destacar
gue uno de los mas grandes valores de la humanidad es la responsabilidad, pues permite
asumir las consecuencias de nuestros propios actos, ser consecuente, libre de obrar y asi
lograr que la persona tome conciencia de si mismo, como responsable de sus propias

acciones.

El trabajo mismo: los empleados tienden a preferir puestos que les den oportunidad de
usar sus habilidades y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de
cdmo se estan desempefiando. Los trabajos que tienen muy poco desafio provocan

aburrimiento, pero un reto demasiado grande crea frustracion y sensacion de fracaso.

Por ello, afirmo que ambos tipos de satisfaccion (extrinsecos — intrinsecos) son
importantes, pues para que el empleado maneje altos estandares, es recomendable el enlace
de las dos, permitiéndole a la persona diariamente permanecer la mayor cantidad de tiempo
dentro de su puesto de trabajo, por lo tanto, es substancial que el ambiente sea apropiado y
que fomente en el trabajador aspectos motivantes que le proporcione seguridad y bienestar,
generando un interés interno por realizar efectivamente su trabajo, sin la necesidad de
intervencién o coercién por parte de los mandos superiores. Por Ultimo, a partir de las teorias
mencionadas, se concluye que las organizaciones deben procurar que sus trabajadores
cubran sus necesidades, tanto individuales como grupales, desde las mas béasicas hasta las
mas elevadas. Es por ello, que los directivos deben estar relacionados adecuadamente con
su grupo de trabajo para determinar las diferentes necesidades que existan, las cuales
pueden ser materiales, tecnoldgicas, personales entre otras. De igual forma, las personas que
ocupan cargos de supervision deben buscar que el empleado realice tareas que correspondan
a sus habilidades y capacidades. De esta manera, el empleado contribuir4 al mejoramiento
continuo en la organizacion y al mismo tiempo se sentira Gtil y orgulloso de su trabajo, y por

ende, mas satisfecho.
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Dimensiones de la satisfaccion laboral

Hackman y Oldhman (1975) citado en Torres (2001); identificaron cinco dimensiones, las

cuales se explican de manera detallada, para un preciso entendimiento y la importancia

relevante de las mismas. Estas son:

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

Identidad de la Tarea: el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea o

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

Significacién de la Tarea: el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas

o el trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo.

Autonomia: el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y la utilizacién
de las herramientas necesarias para ello.

Retroalimentacién del Puesto: el grado en el cual el desempefio de las actividades
de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga informacién clara

y directa acerca de la efectividad de su actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden afectar la

satisfaccion del empleado en el trabajo.

Marco conceptual

a. Administracion

El proceso de planear, organizar, liderar y controlar el trabajo de los integrantes de una

empresa u organizacion y de utilizar la totalidad de los recursos organizacionales para

alcanzar las metas establecidas. (Stoner y Freeman, 1994)

b. Calidad

Conjunto de propiedades y caracteristicas de un producto o servicio que le confieren su

aptitud para satisfacer unas necesidades expresadas o implicitas. (Norma UNE-EN-ISO 8402)

C.

Desempefio
Medida de qué tan eficiente y eficaz es un administrador.
Eficiencia

La habilidad para minimizar el uso de los recursos para alcanzar los objetivos

organizacionales: “hacer bien las cosas. (Stoner y Freeman, 1994)
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e. Eficacia

La Habilidad para determinar los objetivos adecuados: “hacer lo correcto”. . (Stoner y
Freeman, 1994)

f. Estrategia

Amplio programa para definir y lograr los objetivos de una organizacion; respuesta de la

organizacion a su ambiente al paso del tiempo.
g. Evaluacion

La evaluacion se define como el proceso de recoleccion y andlisis de datos, cuya finalidad
es describir la realidad y analizar para que la informacion obtenida sirva como base para la

toma de decisiones.
h. Objetivos

Una meta que, en términos comparativos, se caracteriza por un periodo mas corto y por

logros especificos susceptibles de ser cuantificados.
i. Planificacion

Es el proceso de ordenado y sistematizado de actividades y planes a desarrollar,
detallando los recursos para lograr los objetivos institucionales propuestos.

Formulacion del problema

121. Problema general

¢, Qué relacion existe entre Clima organizacional y Satisfaccion laboral en el estudio

Martinez y Torres Calderén abogados, 20177
122. Problemas especificos

» ¢ Esta el ambiente de trabajo asociado con la actitud de los trabajadores en el estudio

Martinez & Torres Calderéon abogados, 20177

= ¢ Existe relacién entre la Percepcion del trabajador y el Desempefio de los trabajadores en
el estudio Martinez y Torres Calderén abogados, 2017?

Objetivos
131. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral

en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.

Barberena Sisniegas, J. 19



CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
UNIVERSIDAD ESTUDIO MARTINEZ & TORRES CALDERON ABOGADOS,
PRIVADA DEL NORTE LIMA — PERU 2017

N

132. Objetivo especifico

» Evaluar la relacion que existe entre el Ambiente de Trabajo y las Actitudes de los
trabajadores en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.

= Explicar la relacion que existe entre la Percepcion de los trabajadores y su Desempefio en

el estudio de abogados Martinez & Torres Calderon, 2017.
1.4. Hipotesis
14.1. Hipotesis general

El Clima Organizacional esta relacionado con la Satisfaccion Laboral en el estudio de
abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.

14.2. Hipotesis especificas

* El ambiente de trabajo se esta relacionado con las actitudes de los trabajadores en el

estudio de abogados Martinez & Torres Calderon, 2017.

* La percepcion esta relacionada con el desempefio de los trabajadores en el estudio de

abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA
Tipo de lainvestigacion
Segun el propésito

La presente investigacion es correlacional. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),
definen que una investigacion es correlacional cuando se “asocia variables mediante un
patrén predecible para un grupo o poblacién”. (p. 81). Asimismo, el estudio fue cuantitativo,
ya que se utilizod el andlisis estadistico descriptivo e inferencial para analizar los datos y
cumplir con los objetivos de la investigacion. Segun Hernandez et al. (2010), los estudios
cuantitativos “usan la recoleccién de datos para probar hipétesis con base a la numeracion n
numérica y los andlisis estadisticos, para establecer patrones y comportamiento y probar

teorias”. (p. 4)
Segun el disefio de investigacion

La presente investigacion es del tipo no experimental — transversal, por cuanto
analizaremos los fenémenos tal cual se presenten en el estudio de abogados Martinez &
Torres Calderén, 2017, tomando para ello una fotografia de la realidad que acontece en un
momento determinado.

Hernandez et al. (2010), refieren que la investigacion no experimental es un “estudio que
se realiza sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se observan los
fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 149). Asimismo, es

transversal, ya que se realiz6 solo una recopilacion de datos en un momento determinado.

Poblacién y muestra
Poblacion

La poblacion estuvo conformada por treinta (30) trabajadores, entre jefes y empleados, del
Estudio de abogados Martinez y Torres Calderdn, en la provincia de Lima, la cual dispone de

una sede principal ubicada en la ciudad de Lima.
Muestra

No se efectud ningun célculo de tamafio de muestra dado que se trabajé con la totalidad
de la poblacion, equivalente a 30 trabajadores del Estudio de abogados Martinez y Torres

Calderdn, en la provincia de Lima.

La muestra es censal, ya que se selecciond al 100% de la poblacion por ser un nimero
manejable, es decir es de facil acceso y no representa ninguna dificultad para conocer la

opinién de todos los trabajadores.
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Técnicas e Instrumentos de recoleccidn de datos
Técnica de recoleccién de datos

La técnica de recoleccion de datos que se utilizé fue la encuesta y el instrumento empleado
para tal fin fue el cuestionario, la cual mediante preguntas estructuradas fueron aplicadas a

todos los trabajadores del estudio de abogados Martinez y Torres Calderén.

Cabe precisar, que se eligio la encuesta por ser una técnica de investigacion basada en
las afirmaciones emitidas por los trabajadores que nos permite conocer sus opiniones acerca

de un determinado tema.
Instrumentos de recoleccién de datos

Se utilizaron dos instrumentos de recoleccion de datos, los cuales son detallados a

continuacién.
» Cuestionario Clima Organizacional
El cuestionario Clima Organizacional esta conformado por dos dimensiones y ocho items.

v" Ambiente de trabajo (4 items)
v' Percepcion del trabajo (4 items).

Los items tuvieron la siguiente valoracion Likert: Nunca (1), Casi hunca (2), Algunas veces

(3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

» Cuestionario Satisfaccion laboral

Del mismo modo, el cuestionario Satisfaccion laboral, esta conformada por 2 dimensiones

y ocho items.

v Actitud (4 items)

v' Desempefio (4 items).

Los items tuvieron la siguiente valoracién Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces

(3), Casi siempre (4) y siempre (5).

Cabe precisar, que la mayor puntuacion para cada item es de 5y la menor de 1, lo que

implica una puntuacion maxima de 80 puntos y minima de 16 puntos por cada cuestionario.
Procedimiento

La informacion recopilada a través de los instrumentos “Clima Organizacional” y
“Satisfaccion Laboral”, seran procesados en el software estadistico IBM SPSS y en la hoja de

calculo Microsoft Excel.

A continuacion, se detallan los procedimientos a seguir:
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= Andlisis inferencial
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CAPITULO 3. RESULTADOS

3.1. Confiabilidad del instrumento
La confiabilidad de los cuestionarios “Clima Organizacional” y “Satisfaccion laboral” han
sido evaluados a través del coeficiente Alfa de Cronbach, que es una herramienta estadistica
gque se encarga de medir la capacidad que tiene el instrumento para proporcionar la misma
medicion en diferentes momentos. Dicha medicién se representa en una escala de medida,

donde usualmente se designa el siguiente criterio:

Alfa de Cronbach >= 0.9 Muy bueno
0.7 <= Alfa de Cronbach < 0.9 Bueno
0.5 <= Alfa de Cronbach < 0.7 Regular
0.3 <= Alfa de Cronbach < 0.5 Bajo

Alfa de Cronbach < 0.3 Muy bajo

Con respecto al cuestionario “Clima Organizacional”, el coeficiente de Alfa de Cronbach
resulto ser igual a un 79.1%, lo que significa que es un instrumento “bueno” y resulta ser fiable
para el andlisis respectivo. Cabe precisar que dicho cuestionario consta de ocho preguntas
bajo escala de Likert y se le aplico a una muestra de 30 personas.

Tablan.® 3.1.

Alfa de Cronbach del instrumento Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
791 8

Fuente: Elaboracién propia

Con respecto al cuestionario “Satisfaccion Laboral”, el coeficiente de Alfa de Cronbach
resulto ser igual a un 67.9%, lo que significa que es un instrumento “regular” y resulta ser
fiable para el andlisis respectivo. Cabe precisar que dicho cuestionario consta de ocho
preguntas bajo escala de Likert y se le aplicé a una muestra de 30 personas.
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Tablan.° 3.2

Alfa de Cronbach del instrumento Satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,679 8
Fuente: Elaboracion propia

3.2. Validez del instrumento

Tabla n.° 3.3.
Prueba binomial

Categoria N Proporcion Prop. de Sig_. exacta

observada prueba (bilateral)
et L LB s e
w2 QRT3 s
wers UL L3R w
wezd Gty o 0 000 9 630

Fuente: Elaboracion propia

Donde:

Categoria 1: Juez precisa que la pregunta si debe incluirse en el instrumento.
Categoria 0: Juez precisa que la pregunta no debe incluirse en el instrumento.
Se definen la hipétesis nula (HO) e Hipdtesis alternativa (H1). Por ejemplo:

= HO: La proporcion de preguntas aceptadas por el juez en los instrumentos Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral es igual a 95%.
= H1: La proporcion de preguntas aceptadas por el juez en los instrumentos Clima

Organizacional y Satisfaccion Laboral es diferente de 95%.
Se rechaza HO si el valor Sig < 0.05.

Dado que el valor Sig=0,630 y mayor a 0.05, entonces aceptamos la hipétesis nula (HO). Por
tanto, se concluye que: la proporcion de preguntas aceptados por el juez en losinstrumentos

“Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral” es estadisticamente igual al 95%.
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Tabla n.° 3.4.

Entorno fisico del trabajo

Categorias  Frecuencia Porcentaje FEITSSTIE]S POMETENS

valido acumulado
Casi nunca 4 13.3 13.3 13.3
Algunas 11 36.7 36.7 50.0
veces
Casi siempre 13 43.3 43.3 93.3
Siempre 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

P1. ;De acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entorno fisico del trabajo reune las
condiciones de infraestructura y equipos necesarios para trabajar?

18 Media = 3,43

Desviacion estandar = 817
0

10

Frecuencia

1 2 3 4 5 G

P1. ;De acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entorno
fisico del trabajo reune las condiciones de infraestructura y equipos
necesarios para trabajar?

llustracion n.° 0.1. Entorno fisico del trabajo

Interpretacion: De la Tabla N° 4.4, observamos que el 50% de los trabajadores del estudio
Martinez & Torres Calderén Abogados estédn de acuerdo (siempre o casi siempre) con queel
entorno fisico del trabajo retne las condiciones de infraestructura y equipos necesarios para

trabajar. Algunas veces de acuerdo 36.7% y casi nunca 13.3%.
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Tabla n.° 0.1.

Recompensas organizacionales

PRIVADA DEL NORTE
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Categorias Frecuencia Porcentaje Po\r/c;cleir:jtgje aPC?Jr;iT;gjoe
Nunca 4 13.3 13.3 13.3
Casi nunca 1 3.3 3.3 16.7
Algunas veces 7 23.3 23.3 40.0
Casi siempre 12 40.0 40.0 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100
Total 30 100 100

Fuente: Elaboracion propia

P8. ¢ De acuerdo a la percepcion del trabajador considera usted recibir recompenzas organizacionales al ver

Frecuencia

—
0 1

P8. ;De acuerdo a la percepcion del trabajador considera usted recibir
recompenzas organizacionales al ver que su jefe valora el esfuerzo que

que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo?

2

3 4

hace en su trabajo?

llustracion n.° 0.2. Recompensas organizacionales

)

[

Media =35

Desviacion estandar = 1,253

Interpretacion: De la Tabla N° 4.5, observamos que el 60% de los trabajadores del estudio

Martinez & Torres Calderén Abogados estan de acuerdo (siempre o casi siempre) con que se

deberia de recibir algin tipo de recompensas organizacionales al ver que su jefe valora el

esfuerzo que hace en su trabajo. El 23.3% considera que algunas veces se deberia de recibir

algun tipo de recompensas organizacional y el 16.6% opina que nunca o casi hunca se debe

realizar.
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Tablan.° 0.2

Grado de interés de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Categorias Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 1 3.3 3.3 3.3
Algunas veces 15 50.0 50.0 53.3
Casi siempre 11 36.7 36.7 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

P10. ;De acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interes de trabajo al sentirse satisfecho por
las oportunidades que le ofrece la empresa de hacer las cosas que le gustan?

20 Media = 3,53
Desviacién estandar = 73
0

Frecuencia

1 2 3 4 5 [

P10. ;De acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interes
de trabajo al sentirse satisfecho por las oportunidades que le ofrece la
empresa de hacer las cosas que le gustan?

llustracion n.° 0.3. Grado de interés de trabajo

Interpretacion: De la Tabla N° 4.6, observamos que el 50.0% de los trabajadores del
estudio Martinez & Torres Calderén Abogados consideran que algunas veces se encuentran
satisfechos por las oportunidades que le ofrece la empresa de hacer las cosas que le gustan.

El 46.7% opind que se encuentra satisfecho (siempre y casi siempre).
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Tabla n.° 0.3.

Reconocimiento

Porcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 4 13.3 13.3 13.3
Casi nunca 9 30.0 30.0 43.3
Algunas veces 7 23.3 23.3 66.7
Casi siempre 7 23.3 23.3 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

P14. ;De acuerdo a su desempefio se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del
personal en el cumplimiento de metas y objetivos de la empresa?

Media = 2,87
Desviacion estandar = 1,224
0

Frecuencia

-
_0

1 2 3 4 S ]

P14. ;De acuerdo a su desemperio se realizan reuniones de
reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el cumplimiento de
metas y objetivos de la empresa?

llustraciéon n.° 0.4. Reconocimiento

Interpretacion: De la Tabla N° 4.7, observamos que el 33.3% de los trabajadores del estudio
Martinez & Torres Calderon Abogados afirman que siempre o casi siempre se realizan
reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el cumplimiento de metas
y objetivos de la empresa. El 23.3% opiné que las reuniones de reconocimiento ocurren

algunas veces y el 33.3% opin6 que nunca o casi nunca se realizan las reuniones.
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3.4. Anélisis inferencial
3.4.1. Normalidad
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Segun la teoria estadistica, la prueba de normalidad se utiliza para determinar si un conjunto

de datos proviene de una distribucion normal, tipo Campana de Gauss, o en su defecto

presenta un comportamiento asimétrico (no normal). Por tal motivo, definamos las siguientes

las hipoétesis:

* Hipétesis nunca (HO)

: La distribucién de los datos es normal

= Hipétesis alternativa (Hz) : La distribucion de los datos no es normal

» Rechazo HO si el valor Sig < 0.05.

Tabla n.° 0.4.

Prueba de normalidad del Instrumento Clima Organizacional

Instrumento / Shapiro-Wilk
Dimensiones Estadistico gl Sig.
Instrumento Clima 30 0.479
Organizacional ’
Dimension 1.
Ambiente de trabajo 30 0.034
Dimension 2:
Percepcién del 30 0.118
trabajador

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Segun la Tabla N° 4.8, observamos que el Instrumento Clima Organizacional

presenta una distribucién normal. Por sus dimensiones, Ambiente de trabajo también sigue

una distribuciéon normal, sin embargo, para el caso de Percepcién del trabajador no presenta

distribucién normal.
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Tabla n.° 0.5.
Prueba de normalidad del Instrumento Satisfacciéon Laboral

Shapiro-Wilk

Instrumento /

Dimensiones Estadistico Gl Sig.
Instrumento
Satisfaccion Laboral 0.974 30 0.653
Dimension Actitud 0.946 30 0.134
Dimension 0.946 30 0.129
Desempefio

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: Segun la Tabla N° 4.9, observamos que el Instrumento Satisfaccion Laboral
presenta una distribucién normal. De igual manera se confirma tal distribucion normal en las

dimensiones Actitud y Desempefio.

3.4.2. Prueba para definir la Hip6tesis General
La hipétesis general se definié como: El Clima Organizacional esta relacionado a la

Satisfaccion Laboral en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.

Tabla n.° 0.6.
Prueba de correlacion entre Instrumento Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Instrumento Instrumento
Rho de Spearman Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
Coeficie_qte de 1.000 694"
. correlacién
Instrumento Clima
Organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
Coeficiente de "
Instrumento correlacién 694 000
Satisfaccién . .
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon: Segun la tabla N° 4.10, observamos que el coeficiente de correlacion es de
0.694, con una significancia de 0.000. Por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion y
se rechaza la hipotesis nula. El Clima Organizacional esta relacionado a la Satisfaccion

Laboral en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.
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3.4.3. Prueba para definir la Hipotesis Especifica 1
La hipétesis especifica se definié como: El ambiente de trabajo se relaciona con las

actitudes de los trabajadores en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.

Tabla n.° 0.7.

Prueba de correlacion entre Instrumento la dimension Ambiente de trabajo y Actitud

Rho de Spearman

Actitud
(Instrumento
Satisfaccion

Ambiente de
trabajo
(Instrumento Clima

Organizacional) Laboral)
. Coeficiente de

Ambl_ente de correlacion 1.000 0.307
trabajo _ _
(Instrumento Clima Sig. (bilateral) 0.098
Organizacional) N 30 30

. Coeficiente de
Actitud correlacion 0.307 1.000
(Instrumento
Satisfaccion Sig. (bilateral) 0.098
Laboral) N 30 30

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: Segun la tabla N° 4.11, observamos que el coeficiente de correlacién es de

0.307, con una significancia de 0.098. Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y se rechaza

la hipétesis de investigacion. El ambiente de trabajo no se relaciona con las actitudes de los

trabajadores en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.
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3.4.4. Prueba para definir la Hipotesis Especifica 2

La hipotesis especifica se definié como: La percepcion esta relacionada con el desempefio

de los trabajadores en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.

Tabla n.° 0.8.
Prueba de correlacion entre Instrumento la dimension Percepcion del trabajador y
Desempefio
Percehn e Desempero
Rho de Spearman (Instrujmento (Instrumento
P . Satisfaccion
el Laboral)
Organizacional)
5 _ Coeﬂmente de 1.000 493"
Percepcion del trabajador ~ correlacion
(Instrumento Clima . .
Organizacional) Sig. (bilateral) 0.006
N 30 30
Coef|C|e'nlte de 493" 1.000
. correlaciéon
Desempefio (Instrumento
Satisfaccion Laboral) Sig. (bilateral) 0.006
N 30 30

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: Segun la tabla N° 4.12, observamos que el coeficiente de correlacién es de
0.493, con una significancia de 0.006. Por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion y
se rechaza la hipétesis nula. La percepcién esta relacionada con el desempefio de los

trabajadores en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén, 2017.
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CAPITULO 4. DISCUSION

4.1. Discusioén

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el estudio de abogados Martinez & Torres
Calderon, 2017. El estudio concluy6 que el clima laboral se relaciona con la satisfaccion

laboral de los empleados en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderdn.

En el andlisis descriptivo se observa que el 50% de los trabajadores estan de acuerdo
con que el entorno fisico del trabajo retne las condiciones de infraestructura y equipos
necesarios para trabajar, el 60% de los trabajadores estan de acuerdo, el 50.0% de los
trabajadores del estudio consideran que algunas veces se encuentran satisfechos por las
oportunidades que le ofrece la empresa de hacer las cosas que le gustan y el 33.3% de los
trabajadores afirman que siempre o casi siempre se realizan reuniones de reconocimiento

valorando el esfuerzo del personal en el cumplimiento de metas y objetivos de la empresa.

En cuanto a la estadistica inferencial se pudo determinar que, en el estudio de abogados
Martinez & Torres Calderdn, el clima organizacional esta relacionado a la satisfaccion laboral,
el ambiente de trabajo no se relaciona con las actitudes de los trabajadores y la percepcion
esta relacionada con el desempefio de los trabajadores en el estudio de abogados Martinez
& Torres Calderon, 2017.

Polanco (2014), realiz6 una investigacién sobre el clima y la satisfaccion laboral en los(as)
docentes del Instituto Tecnoldgico de administracién de empresas (INTAE) de la ciudad de
San Pedro Sula, Cortes”, que concluyé que el climalaboral influye en las la satisfaccion laboral
de los docentes y en la calidad educativa del servicio y de los alumnos en proceso de
formacién. El clima laboral es favorable, lo que implica que los roles de educadores y
administrativos presentan resultados positivos. Por otra parte, la satisfaccién laboral es
aceptable, ya que los sueldos y salarios, la promocién laboral y la interaccion de las relaciones
humanas presentan resultados positivos. Conclusién que guarda relacién con los resultados
de la presente esta investigacion que concluyé que el clima organizacional esta relacionado
a la satisfaccion laboral.

La investigacion realizada por Chévez et al. (2014), cuyo titulo fue “El clima organizacional
y su relacion con la satisfaccion laboral del personal de la institucién educativa publica
secundaria de menores “San Marcos”, provincia de San Marcos, en el afio 2014”, guarda
relacion con los resultados obtenidos en la presente investigacion, ya que concluy6 que el
clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Secundaria de Menores “San Marcos” de la provincia de San Marcos.
Por otra parte, los aspectos més valorados de la satisfaccién laboral son la posibilidad de

realizar algo valioso para la sociedad, desarrollar nuevas habilidades, la adecuacién de las
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actividades laborales a su talento. Por otro lado, los aspectos de menor valoracion son el bajo
salario por el trabajo realizado, no disponer de un buen seguro médico y el poco

reconocimiento por el trabajo bien realizado.

Rodriguez et al. (2011), realiz6 un estudio sobre Clima y Satisfaccion Laboral como
predictores del desempefio: En una organizacion estatal chilena, que concluy6 que el clima y
la satisfaccion laboral influyen en el desempefio organizacional. Asimismo, el clima se
relaciona positivamente con los aspectos normativos y con las condiciones personales de
desempefio. Por otra, la satisfaccion se asocia positivamente con el rendimiento y la
productividad. Conclusion que guarda relacion con los resultados de la presente esta
investigacion que concluyé que existe vinculacion entre el clima organizacional y la

satisfaccién laboral

El estudio realizado por Carruitero et al. (2014), cuyo titulo fue “Relaciéon entre clima
organizacional y bienestar laboral en las contrataciones del gobierno regional de La Libertad
2014, guarda relacién con los resultados obtenidos en la presente investigacion, ya que
concluyé que entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral existe una relacion
altamente significativa. El clima organizacional de la Gerencia de Contrataciones del Gobierno
Regional es bueno. Asimismo, la satisfaccion laboral alcanzé un nivel alto. El régimen laboral,
la poca posibilidad de crecimiento profesional, la inadecuada determinacién de las
especificaciones técnicas y términos de referencia por parte del &rea usuaria son factores que
influyen en los colaboradores y hacen que estos no se sientan plenamente satisfechos y

motivados.

Pefia, Diaz y Carrillo (2015) realizaron un estudio sobre la relacion del clima organizacional
y la satisfaccién laboral en una pequefia empresa familiar, que concluy6 que la variable clima
organizacional no esta relacionada con la variable satisfaccién laboral. Asimismo, las
dimensiones de clima laboral estructuras de estan relacionada significativamente con la
dimension de satisfaccion laboral recompensas contingentes, la dimensién de clima laboral
actitud hacia el cambio esta relacionada significativamente con dimensién de satisfaccion
laboral la comunicacién. Igualmente, la dimension de clima laboral recompensas estan
relacionada significativamente con las dimensiones de satisfaccion laboral promocion y
compafieros de trabajo. Conclusion que no guarda relacién con los resultados de lapresente
esta investigacion, ya que concluy6 que el clima organizacional esta asociado a la satisfaccion
laboral.

La investigacion realizada por Gallegos y Arias (2014), cuyo titulo fue “Relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en una pequefia empresa del sector privado”,
guarda relacién con los resultados obtenidos en la presente investigacion, ya que concluyo
gue el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de manera moderada. Por
otra parte, existen relaciones moderadas no significativas entre las variables, pero entre las

dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones mas fuertes y significativas
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con la satisfaccion laboral. De igual forma, se encontraron diferencias significativas entre los

varones y las mujeres, entre el grado de instruccion y el area de trabajo del personal evaluado.

El estudio realizado por Quispe (2015), cuyo titulo fue “Clima organizacional y satisfaccion

laboral en la asociacién para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015,

guarda relacién con los resultados obtenidos en la presente investigacion, ya que concluyo

gue existe relacién positiva moderada entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en

la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas. Asimismo, existe

relacion entre las dimensiones estructura, autonomia y relaciones interpersonales con la

satisfaccion laboral. Por otra parte, no existe relacion entre la dimension recompensa con la

satisfaccion laboral.

CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

El Ambiente de trabajo no se relaciona con la actitud laboral, lo que demuestra que las
condiciones de infraestructura, el equipamiento, la limpieza, la higiene y la salubridad no
estan asociados con el grado de interés del trabajo ni con los sentimientos y conductas de

bienestar en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén.

La percepcién del trabajador estd asociado con el desempenfio, o que demuestra que el
apoyo recibido por la empresa y las recompensas organizacionales estan vinculados al
cumplimiento de metas y objetivos, el grado de interés del trabajo y el logro de procesos y

actividades en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderon.

El climalaboral se relaciona con la satisfaccion laboral de los empleados, lo que demuestra
que el entorno laboral, las buenas relaciones laborales, el apoyo recibido por la empresa
y las recompensas organizacionales estan asociados con los sentimientos y conductas de
bienestar, el cumplimiento de metas y objetivos, el grado de interés del trabajo y el logro

de procesos y actividades en el estudio de abogados Martinez & Torres Calderén.

5.2 Recomendaciones

Se deben desarrollar planes de intervencién sobre clima organizacional y satisfaccion
laboral con la finalidad de mantener y fortalecer los procesos asociados con un Clima
Organizacional adecuado de tal manera que la misma influya positivamente en la
satisfaccion laboral del trabajador, lo contribuira no sélo tener un cliente interno satisfecho,
sino también tener un elemento diferenciador con respecto a otros estudios de abogados

y ser un reflejo de una empresa reconocida por su cultura organizacional.
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* |mplementar programas para mejorar el entorno fisico de trabajo, las buenas relaciones
laborales, el grado de interés del trabajo y los sentimientos y conductas, los ayudara a

mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral.

» Desarrollar programas de intervencion para generar un entorno laboral estimulante donde
la percepcion del trabajador refleje la preocupacion de la empresa por el bienestar humano

dado que esto repercute finalmente en un adecuado desempefio laboral.
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Anexo N° 1. Base de datos del Instrumento Plan de Negocio en SPSS.
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Anexo N° 2. Anélisis de fiabilidad en SPSS.

ormato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones
SHEeR NE e w S8 =5 Hd
Itado
S Fiabilidad
() Titulo
::22 A VARABEES Escala: ALL VARIABLES
3 Titulo
(@ Resumen de procesamie Resumen de procesamiento de
+ ({9 Estadisticas de fiabilidad casos
Fiabilidad
) Titulo N %
Notas Casos Valido 30 100,0
Eng‘;;u’l‘;"' VARIBLES Excluido® 0 0
(@ Resumen de procesamie Total 30 100,0
(@ Estadisticas de fiabilidad

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

= Alfa de N de
Cronbach elementos

787 8

Fiabilidad
‘ Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach alementos
679 8

Anexo N° 3. Andlisis de correlacion en SPSS.
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%8 *Resultadod [Documentod] - 1BM SPSS Statistics Visor
(Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insetar Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHER INM e~ HE g =5 M4

“c'";:lwm” Correlaciones no paramétricas
@ Notas
=
cé"md‘ms o perambvicss Correlaciones
Correlaciones no paramétricas Instrumento
8 Titulo Clima Instrumento
| a Notas Organizacion Satisfaccion
() Correlaciones al Laboral
{8 Corelaciones no paramétricas Rho de Spearman  Instrumento Clima Coeficiente de 1,000 6as”
— B Notas Organizacional comelacién v
- Correlaciones Sig. (bilateral) , 000
Correlaciones no paramétricas = 1
G Notas N 0 0
(@ Comrelaciones Instrumento Satisfaccion  Coeficients de 894" 1,000
Laboral correlacion {
Sig. (bilateral) 000
N 30 30
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
Instrumeanto
Clima Instrumento
Organizacion Satisfaccion
al- Amblente Laboral-
de trabajo Actitud
Rho de Spearman  Instrumento Clima Coeficients da 1,000 307
Organizacional - _ggn_o_lggdi
Ambients de trabajo Slq (ilateral) 098
N 30 30
Instrumeanto Satisfaccion  Coeficients de 307 1,000
Laboral - Actitud correlacion
Sig. (vilateral) 098 .
N 30 30
Correlaciones
Instrumento
Clima
Organizacion  Instrumanto
al- Satisfaccién
Parcapcion Laboral -
deltrabajador  Desempefio
Rho de Spearman  Instrumento Clima Coeficiente de 1,000 493"
Organizacional - corralacién
Percepcion del trabajador Sig. (bilateral) sl 006
N 30 30
Instrumento Satisfaccidn ~ Coeficianta de 493" 1,000
Laboral - Desempefio correlacién -
Sig. (bilateral) 006
N 30 30
** La correlacion es significativa én &l nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo N° 4. Base de datos del Instrumento Clima Organizacional

INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1: Ambiente de Trabajo Dimension 2: Percepcion del Trabajador
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Anexo N° 5. Base de datos del Instrumento Satisfaccion laboral

INSTRUMENTO: SATISFACCION LABORAL

Dimension 1: Actitud

Dimension 2: Desempeiio
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
GENERAL GEWERAL GENERAL
) ) ) Entorno fisico de trabajo
iQué relacion existe entre el clima|Determinar la relacion que existe entre el)Si el Clima organizacional mejora entonces)
organizacional y la satisfaccion laboral en|clima organizacional con la satisfaccion|existira una mejor satisfaccion laboral en Ambiente del frabai
el estudio Martinez & Torres Calderdn|laboral en el estudio de abogados Martinez|los trabajadores del Estudio de abogados| mblenie celtrabajo
abogados, 20177 & Torres Calderdn, 2017, Wartinez & Torres Calderon, 2017,
ariable

ESPECIFICOS

PE1

;Qué relacion existe entre el ambiente de
trabaje y la actitud de los trabajadores en
el estudio Martinez y Torres Calderdn
abogados, 20177

PE2

iQué relacion existe entre la percepcion
del trabajador v el desempefio de los
trabajadores en el estudio Martinez &
Torres Calderon abogados, 20177

ESPECIFICOS

OE1

Determinar la relacion que existe entre el
ambiente de trabajo con las actitudes de|
los frabajadores en el estudic de
abogados Martinez & Torres Calderdn,
217,

OE2

Determinar la relacion que existe entre la
percepcion con el desempefio de los|
trabajadorez en el estudio de abogados
Martingz & Torres Calderon, 2017.

ESPECIFICOS

HE1

Si mejora el ambiente de los trabajadores
entonces mejoraran las actitudes de los)
trabajadores en el Estudio de abogados
WMartinez & Torres Calderon, 2017.

HE2

Si  mejora la percepcion de los|
trabajadores  entonces  mejorara &l
desemperio de los trabajadores en el
Estudio de abogados Martinez & Torres|
Calderan, 2017.

Independiente

Clima
Organizacional

Buenas relaciones laborales

Percepcion del trabajador

Apoyo recibido por la empresa

Recompensaz organizacionales

Variable
Dependiente
Satisfaccion

Laboral

Gradoe de interes de trabajo

Actitud
Sentimientos y conductas de bienestar
en el drea donde se trabaja
Cumplimiento de Metas v objetivos
Desempefio

Logro de procesos y actividades
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Anexo 7: Matriz de Operacionalizaciéon de las Variables

VARIABLE DIMENSION INDICADOR N* PREGUNTAS PREGUNTA
1 iDe acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entarno fisico del rabajo redne las
Entorm fisica de trabio condiciones de infraestructura v equipos necesarios paratrabajar? 12
3 i De acuerda 2l ambiente de trabajo considera usted que el entarna fizico del trabajo mantiene la
Ambiente de limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo?
Trabajo 3 iConsiderausted que en su ambisnte de trabajo existen buenas relaciones labarales w que la
Variable Buenas relaciones labarales empresa se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales? 34
Independie 4 i Considera usted que en su ambiente de trabajo existen buenas relaciones laborales conlos ’
nte - Clima jefes y que los mizmas propicien un clima laboral agradable u de buenas relaciones socisles?
Organizacio 5 i Desde el punta de vista de la percepcion del rabajador cree usted recibir apoyo por parte de la
nal Apoyo recibido por la empresa empresay que lamisma se preocupe par sus trabajadores? 56
Percepcién B |;De acuerdo ala percepcidn del rabajadar esta conforme recibienda apaya por parte de la empr
del Trabajador 7 D& acuerdo ala percepcion del rabajador cree usted recibir recompenzas organizacionales
Recompenzas organizacionales valorando sutrabajoy |:urin.|flando opanunidades ::Ie ascenso’ _ 78
5 iDe acuerdo ala percepcion del trabajader considera usted recibir recompenzas
arganizacionales alver que su jefe valora el esfuerza que hace en sutrabajo?
1 |0 acuerdo a su actitud considera usted tener un grada de interes de trabajo al encontrar su
Grado de interes de tabaio trabajo idaneo parausted? jDishuta cada tarea que realiza en sutrabajo? 12
? iDe acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interes de trabajo al sentirze
Actitud satishecho por las oportunidades que e ofrece |3 empresa de hacer las cosas que le qustan?
Sentimientas y conductas de 3 0 acuerdn a su actitud considera usted tener sentimientos u conductas de bienestar en el drea T
Variable Bierectar en el area donde se donde se rabaja, al respetar sus apiniones durante |.‘:'| u;lesarrolln del misma? . i 34
Dependient b 4 iDe acuerdoa su actltuc! considera usted .telner sentimientos yoonductas de I.:lenestar enelarea ’
o- donde s trabaja producidos por los beneficios de la empresa [seguro, vacaciones, ete. ] ¥
Satisfaccid 5 iDe acuerdo a su desempefio conzidera usted cumplir metaz u objetivas, wque reciba r
Cumplimienta de Metas u obietivos felicitaciones cuanda realiza bien su rabajo? 56
n Laboral P #oul 5 ile acuerdo a su desempefio ze realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerza del ’
. personal en el cumplimiento de metas wobjetivos de la empresa?
Desempeiio 7 iConsidera usted que sequn su desempenia, wel lograr procesos y actividades las personas F
Logro de procesos y actividades deben ser recnmpensadasi - - - — T8
p iDe acuerdo a su desempenia considera usted que =& realizan reuniones de reconocimiento

valorando el esfuerza del personal en el logro de procesos v actividades?

Barberena Sisniegas, J.

47




L]
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL

UNIVERSIDAD ESTUDIO MARTINEZ & TORRES CALDERON ABOGADOS,
PRIVADA DEL NORTE LIMA - PERU 2017

Anexo 8: Certificado de juicio de expertos

Barberena Sisniegas, J. 48



L]
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL

UNIVERSIDAD ESTUDIO MARTINEZ & TORRES CALDERON ABOGADOS,
PRIVADA DEL NORTE LIMA - PERU 2017

Barberena Sisniegas, J. 49



CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
UNIVERSIDAD ESTUDIO MARTINEZ & TORRES CALDERON ABOGADOS,
PRIVADA DEL NORTE LIMA — PERU 2017

Barberena Sisniegas, J.




J
L]
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
UNIVERSIDAD ESTUDIO MARTINEZ & TORRES CALDERON ABOGADOS,
PRIVADA DEL NORTE LIMA — PERU 2017

Anexo 9. Resultados en Tablas e llustraciones con SPSS

P1. ¢De acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entorno
fisico del trabajo reune las condiciones de infraestructuray equipos
necesarios para trabajar?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 4 13,3 13,3 13,3
Algunas veces 11 36,7 36,7 50,0
Casi siempre 13 43,3 43,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

P1. ;De acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entorno fisico del trabajo reune las
condiciones de infraestructura y equipos necesarios para trabajar?

15
Media = 3,43
Desviacion estandar = 817

10

Frecuencia

1 2 3 4 3 [

P1. ;De acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entorno
fisico del trabajo reune las condiciones de infraestructura y equipos
necesarios paratrabajar?
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P2. ¢De acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entorno
fisico del trabajo mantiene la limpieza, higiene y salubridad de su lugar
de trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 2 6,7 6,7 13,3
Algunas veces 17 56,7 56,7 70,0
Casi siempre 8 26,7 26,7 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

P2. ; De acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entorno fisico del trabajo mantiene lalimpieza,
higiene y salubridad de su lugar de trabajo?

e Media =313
Desviacion estandar = 86
N=30

13

10

Frecuencia

0 1 2 3 4 3 6

P2. ; De acuerdo al ambiente de trabajo considera usted que el entorno
fisico del trabajo mantiene lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar
de trabajo?
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P3. ¢Considera usted que en su ambiente de trabajo existen buenas
relaciones laborales y que la empresa se caracteriza por tener un clima
de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 2 6,7 6,7 6,7
Algunas veces 3 10,0 10,0 16,7
Casi siempre 15 50,0 50,0 66,7
Siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

P3. ; Considera usted que en su ambiente de trabajo existen buenas relaciones laborales y que la empresa se
caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales?

15 Mecdlia = 4 1
Desviacion estandar = 545

10

Frecuencia

1 2 3 4 3 [}

P3. i Considera usted que en su ambiente de trabajo existen buenas
relaciones laborales y que la empresa se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y de buenas relaciones sociales?
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P4. ;Considera usted que en su ambiente de trabajo existen buenas
relaciones laborales con los jefes y que los mismos propicien un clima
laboral agradable y de buenas relaciones sociales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 33 3,3 3,3
Algunas veces 4 13,3 13,3 16,7
Casi siempre 12 40,0 40,0 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

P4. ; Considera usted que en su ambiente de trabajo existen buenas relaciones laborales con los jefes y que
los mismos propicien un clima laboral agradable y de buenas relaciones sociales?

15 Media = 4,23
Desviacion estandar = 817

10

Frecuencia

1 2 3 4 3 [}

P4. ; Considera usted gque en su ambiente de trabajo existen buenas
relaciones laborales con los jefes y que los mismos propicien un clima
laboral agradable y de buenas relaciones sociales?
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P5. ¢Desde el punto de vista de la percepcion del trabajador cree usted
recibir apoyo por parte de laempresay que la misma se preocupe por
sus trabajadores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 33 3,3 3,3
Casi nunca 1 3,3 3,3 6,7
Algunas veces 14 46,7 46,7 53,3
Casi siempre 6 20,0 20,0 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

P5. ¢ Desde el punto de vista de la percepcion del trabajador cree usted recibir apoyo por parte de la empresa
Yy que la misma se preocupe por sus trabajadores?

Media = 3,63
Desviacion estandar = 1,033

Frecuencia

0 1 2 3 4 3 g

P5. ; Desde el punto de vista de la percepcion del trabajador cree usted
recibir apoyo por parte de la empresay que la misma se preocupe por
sus trabajadores?
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P6. ¢De acuerdo a la percepcién del trabajador esta conforme
recibiendo apoyo por parte de la empresa?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido  Nunca 1 33 3,3 3,3
Casi nunca 3 10,0 10,0 13,3
Algunas veces 10 33,3 33,3 46,7
Casi siempre 8 26,7 26,7 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

P6. ;De acuerdo a la percepcion del trabajador esta conforme recibiendo apoyo por parte de la empresa?

12

10

Frecuencia

o 1 2 3 4 3

P6. ;iDe acuerdo a la percepcidn del trabajador esta conforme recibiendo

apoyo por parte de la empresa?

6

Wedia = 3 63
Desviacion estandar = 1,098
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P7. ;De acuerdo a la percepcion del trabajador cree usted recibir recompenzas organizacionales valorando su

Frecuencia

ya
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P7. ¢De acuerdo a la percepcién del trabajador cree usted recibir
recompensas organizacionales valorando su trabajo y brindando

oportunidades de ascenso?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido  Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 9 30,0 30,0 36,7
Algunas veces 9 30,0 30,0 66,7
Casi siempre 9 30,0 30,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

12

10

1

trabajo y brindando oportunidades de ascenso?

2 3 4

oportunidades de ascenso?

5

P7. iDe acuerdo a la percepcion del trabajador cree usted recibir
recompenzas organizacionales valorando su trabajo y brindando

Media = 2,93

Desviacion estandar =1,015
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P8. ¢De acuerdo a la percepcién del trabajador considera usted recibir
recompensas organizacionales al ver que su jefe valora el esfuerzo que
hace en su trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 1 3,3 3,3 16,7
Algunas veces 7 23,3 23,3 40,0
Casi siempre 12 40,0 40,0 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

P8. ;De acuerdo a la percepcion del trabajador considera usted recibir recompenzas organizacionales al ver
que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo?

Media =3 5
Desviacion estandar = 1,253

Frecuencia

0 1 2 3 4 3 g

P8. ;iDe acuerdo a la percepcion del trabajador considera usted recibir
recompenzas organizacionales al ver que su jefe valora el esfuerzo que
hace en su trabajo?
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P9. ¢De acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interés
de trabajo al encontrar su trabajo idéneo para usted? ¢Disfruta cada
tarea que realiza en su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 7 23,3 23,3 23,3
Casi siempre 15 50,0 50,0 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

P9. ;De acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interes de trabajo al encontrar su trabajo
idoneo para usted? ¢ Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

w0 Media = 4,03
Desviacion estandar = 718

15

10

Frecuencia

-

25 30 3 4D 45 50 55

P9. ;De acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interes
de trabajo al encontrar su trabajo idéneo para usted? ;Disfruta cada tarea
que realiza en su trabajo?
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P10. ¢De acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interés
de trabajo al sentirse satisfecho por las oportunidades que le ofrece la

empresa de hacer las cosas que le gustan?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 33 3,3 3,3
Algunas veces 15 50,0 50,0 53,3
Casi siempre 11 36,7 36,7 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

P10. ¢ De acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interes de trabajo al sentirse satisfecho por

las oportunidades que le ofrece la empresa de hacer las cosas que le gustan?

20

13

10

Frecuencia

1 2 3 4 3 [}

P10. ;De acuerdo a su actitud considera usted tener un grado de interes
de trabajo al sentirse satisfecho por las oportunidades que le ofrece la

empresa de hacer las cosas que le gustan?

Media = 3,53

Desviacion estandar = 73
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P11. ;De acuerdo a su actitud considera usted tener sentimientos y
conductas de bienestar en el area donde se trabaja, al respetar sus
opiniones durante el desarrollo del mismo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 1 3,3 3,3 10,0
Algunas veces 5 16,7 16,7 26,7
Casi siempre 16 53,3 53,3 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

P11. ;i De acuerdo a su actitud considera usted tener sentimientos y conductas de bienestar en el area donde
se trabaja, al respetar sus opiniones durante el desarrollo del mismo?

w0 Media =377
Desviacion estandar = 1,04

15

10

Frecuencia

0 1 2 3 4 ] [

P11. ;De acuerdo a su actitud considera usted tener sentimientos y
conductas de bienestar en el area donde se trabaja, al respetar sus
opiniones durante el desarrollo del mismo?
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P12. ;De acuerdo a su actitud considera usted tener sentimientos y
conductas de bienestar en el area donde se trabaja producidos por los
beneficios de la empresa (seguro, vacaciones, etc.)?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 33 3,3 3,3
Casi nunca 5 16,7 16,7 20,0
Algunas veces 6 20,0 20,0 40,0
Casi siempre 12 40,0 40,0 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

P12. i De acuerdo a su actitud considera usted tener sentimientos y conductas de bienestar en el area donde

Frecuencia

se trabaja producidos por los beneficios de la empresa (seguro, vacaciones, etc.) ?

1 Media = 3,57
Desviacion estandar = 1,104
M =30

10

0 1 2 3 4 3 g

P12. ;i De acuerdo a su actitud considera usted tener sentimientos y
conductas de bienestar en el area donde se trabaja producidos por los
beneficios de la empresa (seguro, vacaciones, etc.) ?
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P13. ¢ De acuerdo a su desempefio considera usted cumplir metas y
objetivos, y que reciba felicitaciones cuando realiza bien su trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 4 13,3 13,3 20,0
Algunas veces 9 30,0 30,0 50,0
Casi siempre 11 36,7 36,7 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

P13. ;iDe acuerdo a su desempefio considera usted cumplir metas y objetivos, y que reciba felicitaciones
cuando realiza bien su trabajo?

12 Media = 3,37
Desviacion estandar = 1,098

10

Frecuencia
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P13. ;De acuerdo a su desempefio considera usted cumplir metas y
objetivos, y que reciba felicitaciones cuando realiza bien su trabajo?
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P14. ;De acuerdo a su desempefio se realizan reuniones de
reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el cumplimiento

de metas y objetivos de la empresa?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido  Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 9 30,0 30,0 43,3
Algunas veces 7 23,3 23,3 66,7
Casi siempre 7 23,3 23,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

P14. ;De acuerdo a su desemperio se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del
personal en el cumplimiento de metas y objetivos de laempresa?

10

Frecuencia

"
0

1 2 3 4

P14. ;De acuerdo a su desempefio se realizan reuniones de

reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el cumplimiento de

metas y objetivos de la empresa?

Media = 2,87
Desviacion estandar = 1,224
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Algunas veces 5 16,7 16,7 23,3
Casi siempre 7 23,3 23,3 46,7
Siempre 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

P15. ;Considera usted que segun su desempefio, y el lograr procesos y actividades las personas deben ser
recompensadas?

=0 Media = 4,17

Desviacion estandar = 1,147

15

10

Frecuencia
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P15. ; Considera usted que segun su desempefio, y el lograr procesos y
actividades las personas deben serrecompensadas?
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P16. ¢De acuerdo a su desempefio considera usted que se realizan
reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el
logro de procesos y actividades?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 16,7 16,7 16,7
Casi nunca 3 10,0 10,0 26,7
Algunas veces 8 26,7 26,7 53,3
Casi siempre 10 33,3 33,3 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

P16. ;iDe acuerdo a su desempefio considera usted que se realizan reuniones de reconocimiento valorando el

esfuerzo del personal en el logro de procesos y actividades?

10

Frecuencia

#
1}

1 2 3 4

3 g

P16. ;De acuerdo a su desempefio considera usted que se realizan

reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el

logro de procesos y actividades?

Media =317
Desviacion estandar = 1,288
M =30
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