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RESUMEN

El propodsito de este trabajo de investigacion fue determinar la influencia que
ejerce el clima laboral en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa Tsoft Perd. La muestra estuvo conformada por 40 trabajadores con
un rango de edad de 21 a 48 afios de ambos sexos, cuya relacién con la
empresa es de estables y contratados. Para las variables trabajadas se les
aplico dos instrumentos: Escala del Clima Organizacional de Sonia Palma
Carrillo CL- SP (2004) y la Escala de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma SL
— SP (1999). La hipétesis principal sefialaba que El clima Laboral influye en el

nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tsoft Peru.

El resultado fue que el clima laboral Si influye en el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Tsoft Perd. Y ademéas se pudo
verificar que existe un nivel favorable de Clima Organizacional de los
Trabajadores de la empresa Tsoft Peru y existe un nivel regular de satisfaccion

laboral de los Trabajadores de la empresa.

Finalmente se comprueba la hipétesis principal a un nivel de confianza
de 90% y un n.s. de 0,05.

Palabras Claves Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Trabajadores,

Empresa Tsoft Peru.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the influence exerted by the
working environment on the level of job satisfaction of the workers of Tsoft Peru.
The sample consisted of 40 workers with a age range of 21 to 48 years of both
sexes, whose relationship with the company is stable and contracted. For the
variables studied, two instruments were applied: Sonia Palma Carrillo CL-SP
Organizational Climate Scale (2004) and Sonia Palma SL-SP (1999)
Satisfaction Scale. The main hypothesis indicated that the Labor climate

influences the level of job satisfaction of the workers of the company Tsoft Peru.

The result was that the YES work climate influences the level of job
satisfaction of the workers of the company Tsoft Peru. And it was also possible
to verify that there is a favorable level of Organizational Climate of the Workers
of the company Tsoft Peru and there is a regular level of job satisfaction of the

Workers of the company.

Finally, the main hypothesis is tested at a confidence level of 90% and
n.s. Of 0.05.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Workers, Company Tsoft

Peru.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion llamado: Clima organizacional y su
influencia en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Tsoft Peru. Miraflores. 2016., tiene como propdésito implementar un
plan de mejora que favorezca al clima actual de la organizacidon mediante la
gestion de la satisfaccion de las necesidades encontradas en la empresa
Tsoft Pera.

Al hablar sobre el clima laboral se podria definir como la cualidad o
propiedad organizacional percibida por los miembros de la organizacién, que
influye en su comportamiento (Aiteco, 2003). Por lo tanto, cuando hablamos
de clima laboral estamos hablando de conjunto de cualidades, propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo y que son percibidas,
sentidas por los trabajadores que laboran en la empresa y que influyen sobre

su conducta (Chiavenato, 2002).

Por ello es importante conocer que es el clima laboral y como ejerce
su influencia ejerce sobre el comportamiento en el trabajo, para ello hemos
realizado una recopilacion de informaciones para saber el estado actual de

dichos trabajadores y que nos dé alcance de su labor en la empresa.

Si existe un adecuado ambiente laboral, el trabajador podra rendir
bien en su trabajo y esto se podra observar en su desempefio, en

entusiasmo, en su rendimiento laboral, etc.

Se parti6 del estudio de la situacién actual del clima para identificar
las principales causas de insatisfaccion para posteriormente proponer

estrategias de mejora. Esta investigacion tuvo como base 2 teorias:
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La Teoria de las Necesidades — A. Maslow (1954) teoria fundamental
de las necesidades humanas estan organizadas y dispuestas en cinco
niveles que se aplican a todos los individuos (estructura jerarquica conocida
como la piramide de Maslow) y son las siguientes: Fisiol6gicas, de seguridad,
Sociales, de estima y de autorrealizacion Teoria de los Dos Factores —
Herzberg (1987) quien explica que el comportamiento de las personas en el
ambito laboral est4 determinado por factores de higiene o mantenimiento, a
los cuales se les denominara extrinsecos y factores motivacionales también

llamados intrinsecos.

Si no se satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. El
individuo solo esta satisfecho en el puesto de trabajo cuando estan cubiertas

sus “necesidades de motivacion”.

Se desarrollé una investigacion no experimental descriptiva causal y
se midieron las condiciones actuales de clima organizacional, los factores
gue influyen en él. Asi como también la Satisfaccibn Laboral, los
instrumentos utilizados para la obtencion de datos fueron el cuestionario de
clima organizacional (CL-SPC) que consto de 50 items que agrupan 5

dimensiones que miden el clima laboral.

Las dimensiones son: Realizacién personal, Involucramiento Laboral,
Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales. Cuestionario de
Satisfaccion Laboral (SL-SPC) consto de 36 items que agrupan 7
dimensiones que son: Condiciones Fisicas y/o Materiales, Beneficios
Laborales o remunerativos, Politicas Administrativas, Relaciones Sociales,

Desarrollo personal, Desarrollo de Tareas y Relaciones con la Autoridad.

Este estudio nos proporciond informacion objetiva de cdmo se
encontraba el clima actual, cuéles eran los factores de satisfaccion que

estaban mas bajos y que aspectos se podrian mejorar a corto o largo plazo.

15



En el capitulo | se abordd sobre la posicion tedrica de clima organizacional,
los factores que interviene en el mismo y las principales técnicas para

evaluarlo.

En el capitulo Il se analizo la satisfaccion laboral, su fundamentacion
tedrica, factores determinantes, la importancia que tiene entorno al clima
laboral, y la teoria motivacional de Hezberg y la teoria de las necesidades de

Maslow.

Los resultados obtenidos facilitaron realizar diferentes propuestos de
intervencién en cada uno de los aspectos evaluados, ayudando de esta
manera a mejorar el clima laboral para que los empleados se sientan

satisfechos en sus diferentes puestos de trabajo.

16



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del Problema

La empresa Tsoft fue creada originalmente en Argentina en el afio 1999 y su
sede en Peru en el afio 2011 originalmente con 2 empleados, luego la
demanda creciente en el mercado obligd a la empresa a contratar mas
colaboradores, contando actualmente con 40 profesionales de diversas

carreras principalmente ingenieros de sistemas.

Tsoft es una empresa especializada en gobierno y gestion de IT,

gestion de la seguridad y de la informacion.

La empresa se divide en 2 grandes unidades; el area de negocio
Gestidn del producto y el area de testing Factory donde radica la mayor parte

del personal.

Al encontrarse la directiva central en Argentina la empresa depende
de las decisiones de una area de RR.HH que se encuentra fuera de nuestra
realidad, donde no puede observar de manera directa los problemas que se

presentan en el dia a dia dentro de la organizacion.

17



A finales del afio 2016 a raiz del crecimiento de la empresa crean el
area de RR.HH en Pera y se hace cargo de las tareas y problemas que se

presentan en la organizacion.

La observacion detallada a lo largo de los meses dio por resultado lo

siguiente:

Existe la necesidad de realizar una evaluacion para determinar el nivel
del Clima Organizacional que es imperante, ya que representa el panorama
real de la percepcidn que tiene el trabajador mediante el cual se ve reflejado
en la actitud de los colaboradores frente a su propio trabajo. Al hablar de una
persona satisfecha podemos decir que posee actitudes positivas hacia su
propio puesto de trabajo las cuales desarrolla sus destrezas, habilidades de
manera eficiente lo cual ayuda a la productividad de la Empresa, mientras
gue la persona insatisfecha muestra cambios de actitudes los cuales son
negativos y perjudiciales, a sus compafieros mediante las relaciones
interpersonales afecta también al trabajo en equipo el cual es de suma
importancia para cumplir con las metas asi también los objetivos propuestos
por la empresa; a la comunidad mediante los usuarios que utilizan el servicio
gue brinda la empresa ya que ellos son entes primordiales del progreso de

la empresa.

Algunos objetivos de los estudios de Clima Organizacional son:
Conocer la percepcion del personal sobre el actual Clima Organizacional;
Identificar aquellos factores organizacionales de mayor incidencia positiva o
negativa sobre el clima actual; Proponer sugerencias para mejorar los
niveles de motivacién del personal y Disponer de informacion relevante para

la elaboracién de planes estratégicos.

En cualquier vision general de las organizaciones, el clima laboral

conjuntamente con la satisfaccién laboral, constituyen indicadores de gran

18



relevancia en el diagnoéstico y las practicas de mejoras que las empresas
practican en pro de su talento humano. En este sentido la motivacion juega
un papel determinante y de gran influencia en el clima y la satisfaccion que
un colaborador pueda experimentar, por ello, se conoce que los trabajadores
gue se encuentran desmotivados e insatisfechos tienden a renunciar con
mayor frecuencia, incurren en faltas injustificadas, mantienen un bajo
rendimiento laboral, se quejan mas, se insubordinan, son irresponsables,
toman bienes de la organizacion y entre otros aspectos que afectan tanto a

las empresas como a su talento humano.

El tema objeto de esta investigacion nace de la necesidad de analizar
cientificamente sobre el Clima Organizacional y su influencia en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Empresa Tsoft Peru la cual
se ha visto en la necesidad de mejorar el clima laboral pues la falta de
comunicacién, el deterioro en las relaciones interpersonales como por
ejemplo: La empresa se encuentra dividida en dos grupos de trabajo
bastantes diferenciados que no comparten ningun tipo de actividad de
camaraderia realizadas por la empresa como cumpleafos, fechas festivas
etc. Muestran descontento por las politicas administrativas establecidas, los
salarios percibidos, ya que se realizan aumentos de sueldo a trabajadores
gue se encuentran mas allegados a los gerentes, la critica constante de los
beneficios que ofrece la empresa, la marcada preferencia por algunos de los
trabajadores en puestos claves. No hay una linea de carrera establecida para
el desarrollo personal y la impuntualidad son los principales problemas que
se han podido observar por lo que se ha visto la necesidad de realizar esta
investigacion para poder mejorar los diversos factores que afectan el clima

laboral y la satisfaccion laboral de los empleados de esta empresa.
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1.2 Formulacion del Problema

1.2.1 Problema General

¢, Como influye el clima organizacional en el nivel de satisfaccion laboral de

los trabajadores de la empresa Tsoft Pera. Miraflores. 20167

1.2.2 Problemas Especificos

= ¢Cudl es el nivel de clima organizacional de la empresa Tsoft Peru.
Miraflores. 20167

= ¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Tsoft Pera. Miraflores. 20167

1.3 Justificacion del Estudio

Tomando en cuenta que el "clima laboral" es el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano y que influye en la
satisfaccion y por lo tanto en el rendimiento profesional se ha visto necesario
realizar un estudio sobre este tema dentro de la organizacion ya que se
necesita trabajar sobre este tema para el crecimiento tanto de los empleados
como de la organizacién, pues se ha visto un clima laboral no favorable
seguido por falta de comunicacion, falta de implicacion por parte de los
colaboradores y la necesidad de mejorar las relaciones interpersonales entre
otros sub problemas que justifican plenamente la realizacién del trabajo
propuesto ya que ademas se espera aplicar estrategias como la capacitacion

para mejorarlos.
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Por lo expuesto, es de suma importancia para la empresa la
realizacion del estudio propuesto, el mismo que redundara no solo en el
conocimiento real del clima laboral, sino que coadyuvara en la deteccion de
necesidades de mejora en la empresa, logrando alinear los objetivos y

estrategias empresariales con los objetivos individuales de la fuerza laboral.

Por otro lado este tema es factible de investigar pues la empresa y el
jefe del departamento de Recursos Humanos nos otorgan la apertura
necesaria para poder realizar este estudio y nos brindan los recursos
necesarios para realizarlo, considerando ademas la importancia de esta
investigacion pues la empresa sujeta a la investigacion necesita fortalecerse
para ser una de las mejores del pais, por ello nosotros mismos aplicaremos
los resultados de esta investigacion en conjunto con nuestro gerente dentro
de la empresa para poder obtener resultados de forma eficiente y oportuna
de tal manera que permita resolver los problemas que se encuentren
producto de la investigacion y se pueda mejorar la satisfaccion de los

empleados en su trabajo.

1.4 Objetivos de la Investigacion

1.4.1 Objetivo General

Establecer la influencia que ejerce el clima laboral en el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa Tsoft Perd. Miraflores. 2016.

1.4.2 Objetivos Especificos

Conocer el nivel del clima laboral en los trabajadores de la empresa Tsoft
Peru. Miraflores. 2016.
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= Conocer el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
Tsoft Pera. Miraflores. 2016.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacién

2.1.1. Antecedentes Nacionales

A continuacion, paso a detallar las tesis que forman parte de este trabajo de

investigacion:

Pérez, N. y Rivera L. (2013) define en su tesis titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de
investigaciones de la amazonia peruana, periodo 2013”. Grado Académico
de Magister en Gestion Empresarial. 2015. UNIVERSIDAD NACIONAL DE
LA AMAZONIA PERUANA. IQUITOS — PERU. Realiz6 una investigacion que
tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de
la Amazonia Peruana, La investigacion fue de tipo No Experimental —
Transaccional. La presente tesis muestra el nivel de clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, durante el periodo comprendido de abril a diciembre del
2013. Se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia
Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto
peruano por Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del Instituto de

Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de lquitos y
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Pucallpa, contestados de forma individual y en un solo momento, bajo
estricta confidencialidad de los mismos. Los resultados obtenidos evidencian
gue existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado
clima organizacional es un factor indispensable en la instituciébn porque
influye en la satisfaccion laboral; concluyendo que existe una vinculacion
causa efecto positivo entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013.

Sanchez K. (2010) indica en su tesis titulada “Clima organizacional y
su relacion con la satisfaccién laboral del personal de salud de las
microrredes, Cuiflumbuque y Tabalosos — 2010”. Grado académico de
magister en salud publica. 2010. UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
MARTIN TARAPOTO. TARAPOTO — PERU. Realiz6 una investigacion
“Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral del personal
de salud de las Micro redes, Cufiumbuque y Tabalosos tiene como objetivo
general determinar la relacion del clima organizacional con la satisfaccién
laboral del personal de salud de las micro redes de Salud de Cufiumbuque y
Tabalosos — 2010. El método usado fue de tipo cuantitativo, descriptivo,
correlacional de corte transversal; la poblacion estuvo conformada por 64
trabajadores. La técnica de recoleccion de informacion fue la encuesta
mediante el instrumento tipo cuestionario. Los resultados fueron: 39
trabajadores de salud, que representan el 61% de la muestra de las micro
redes de Salud Cufiumbuque y Tabalosos, perciben nivel promedio de clima
organizacional y 25 trabajadores de salud, que hace el 39% de la muestra,
perciben nivel 1 alto de clima organizacional; ademas, ningun trabajador de
salud percibe nivel bajo de clima organizacional. Por lo tanto, en ambas micro
redes de Salud existe un buen clima organizacional segun la percepcion de
los trabajadores. Para valorar la satisfaccion laboral, 45 trabajadores de
salud que hace un 70.3% de la muestra percibe nivel medio de satisfaccion
laboral; 17 trabajadores de salud que constituye el 26.6% de la muestra

percibe nivel de satisfaccion laboral alto y 2 trabajadores de salud que ocupa
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solo el 3.1% percibe nivel de satisfaccion laboral bajo. La hipotesis de estudio
gue afirma que existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral del personal de salud de las micro redes Cufiumbuque y Tabalosos.

Llaguento L. y Becerra S. (2014) refiere en su tesis titulada “Relacion
del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
empresa DIVEMOTOR de la ciudad de Cajamarca, en el afo 2014”.
Licenciado en Administracién. 2014. Universidad Privada del Norte.
Cajamarca — Peru. La presente investigacion, estudia la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa
Divemotor Cajamarca, realizado desde el mes de junio al mes de Setiembre
en el presente afio 2014, el propésito del mismo, consistié en determinar los
niveles de clima organizacional y de satisfaccion Laboral, asi como la
relacion entre ambas variables. La muestra estuvo conformada por 25
trabajadores administrativos y técnicos que ha constituido la unidad de
andlisis y los instrumentos utilizados fueron dos hojas censales cuya validez
y fiabilidad fueron debidamente demostrados dado que presentaron
coeficientes con valores aceptables de Alpha de Cronbach. Los datos fueron
procesados con el Programa SPSS. Los resultados obtenidos evidencian
gue existe una correlacién directa significativa entre el Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Empresa Divemotor -
Cajamarca. Resalta la necesidad de propiciar un adecuado clima
organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y a la empresa para

el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Casana M. (2015) define en su tesis titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de una Empresa Azucarera de
Chiquitoy”. Grado Académico de Licenciada en Psicologia. 2015.
UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO. TRUJILLO - PERU. La
presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacién entre clima

organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
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azucarera. La muestra estuvo conformada por 174 trabajadores con un
rango de edad de 20 a 60 afios, ambos sexos, con un grado de instruccion
minima de Secundaria Completa, cuya relacion laboral con la empresa es de
estables y contratados. Las variables trabajadas fueron evaluadas mediante
dos instrumentos: Escala del Clima Organizacional de Sonia Palma Carrillo
CL- SP (2004) y la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma SL — SP
(1999). Finalmente, se encontr6 como resultado que existe correlacion
altamente significativa entre ambas variables de manera general. Y se pudo
apreciar una correlacion significativa entre los indicadores de clima
organizacional y los factores de satisfaccion laboral; ademas se encontré que
la mayoria de la poblaciébn manifiesta un nivel regular en el clima

organizacional y en la satisfaccion laboral.

Pelaes, O. (2010) “Relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefénicos” 2010. Grado
académico de Doctor en Ciencias Administrativas UNIVERSIDAD
NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS. LIMA — PERU. El prop6sito de este
estudio fue determinar el grado de relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente. Con este fin se aplico una escala de Clima
Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa Telefonica del
Peri y un Cuestionario de Satisfaccion a sus respectivos clientes. La
Hipdtesis Principal sefialaba que existia relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion del Cliente en el sentido que al mejorar el
Clima Organizacional se incrementa la Satisfaccion del Cliente. La principal
conclusién comprobd que hay relacion entre las dos variables, es decir, el
clima organizacional se relaciona con la satisfaccion del cliente. A nivel de
las hipotesis especificas se comprobé que las Relaciones Interpersonales, el
Estilo de Direccion, el Sentido de Pertenencia, la Retribucion, la Estabilidad,
la Claridad y Coherencia de la Direccion y los Valores Colectivos se
relacionaban significativamente con la satisfaccion del cliente en la empresa
Telefonica del Perd. No se encontré relacion entre la Distribucion de

Recursos y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Pera.
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2.1.2 Antecedentes Internacionales.

Sanmartin J. (2015) “El clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral”. Titulo de psicologia industrial. Mayo 2015. Universidad
Central del Ecuador. Quito — Ecuador. El trabajo de Investigaciéon sobre
Psicologia Industrial, especificamente clima laboral y Satisfacciéon Laboral.
La hipotesis plantea demostrar que el clima laboral influye en la satisfaccion
laboral de un grupo de cincuenta funcionarios de la institucion el CODENPE.
El fundamento tedrico: se lo realizé con la teoria Bifactorial de Herzberg,
guien estructuro dos bases fundamentales en relacidén a la motivacion de un
trabajador. Esta teoria se apoya bajo los siguientes factores: Factores de
higiénicos o factores extrinsecos y factores motivacionales o factores
intrinsecos. Investigacion de tipo correlacional, con disefio no experimental
y enfoque mixto. La hipétesis plantea demostrar que el clima organizacional
de CONDEPE tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de un grupo de
empleados. La conclusion principal refiere que los factores inherentes al
clima organizacional como: relaciones interpersonales, retribuciones y
condiciones fisicas, son percibidas por los colaboradores, en su mayoria,
como insatisfactorios. Por otra parte, los aspectos concernientes a la
satisfaccion general, satisfaccion intrinseca y extrinseca, de este grupo de
funcionarios, se ubican en indicadores de insatisfaccibn que superan la
media. Se recomienda definir los puestos y disefios de trabajo, esto con el
fin de que no sigan surgiendo malos entendidos entre comparieros de
trabajo, ademas se debe promover una comunicacion tanto ascendente

como descendente entre jefes y subordinados.

Pedraza, L. (2015) “El clima organizacional y su relacion con el nivel
de satisfaccion laboral del personal administrativo de la Empresa Enchapes
Decorativos ENDESA S.A.”. Titulacion de Psicélogo Industrial. 2015.
Universidad Central del Ecuador. Quito — Ecuador. El presente trabajo de
investigacion de Psicologia Industrial, se realizé bajo el enfoque cuantitativo

de corte no experimental, correlacional, el cual tiene como propdsito evaluar
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la relacidn entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Empresa Enchapes Decorativos ENDESA S.A.,
con la finalidad de disefiar una propuesta que contribuya al mejoramiento de
los resultados de dichas variables. Para diagnosticar el clima organizacional
se aplico el cuestionario creado por Bravo (2004), basado en la obra de
Robbins (1999), estableciendo siete elementos con 25 items en total. De
igual forma el diagndstico de la satisfaccion laboral se aplico un instrumento
basado en la Escala de Satisfaccion Laboral de los autores War, Cook y Wall
(1979). Esta es una escala donde se expresan los criterios afectivos de los
trabajadores, en relacion al propio trabajo (satisfaccion intrinseca) y a las
condiciones del puesto de trabajo (Satisfaccion extrinseca), cuenta con 15
items. Los resultados obtenidos mas relevantes exponen que existe relacion
entre la variable “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral”, siendo
dicha relacion positiva y directa. De igual forma se concluye que existe en la
empresa la percepcibn de un clima organizacional desfavorable e
insatisfaccion de forma general entre el personal administrativo. Lo cual
puede ser modificado si se implementa la propuesta realizada a los directivos

de la Empresa Enchapes Decorativos ENDESA S.A.

Tello, 1. (2015) “El clima organizacional y su incidencia en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la coordinacion general
administrativa financiera del Ministerio de Electricidad y Energia Renovable”.
2015. Universidad Central del Ecuador. Quito — Ecuador. Trabajo de
investigacion de Psicologia Industrial, especificado Clima Organizacional y
su Incidencia en la Satisfaccion Laboral. El objetivo principal es determinar
la incidencia entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral. Se
fundamenta en la teoria de Herzberg, la cual se basa en los factores
higiénicos y factores motivacionales que afectan de manera directa al
comportamiento humano. La hipotesis plantea que el clima organizacional
influye directamente en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de
la Coordinacion General Administrativa Financiera del Ministerio de

Electricidad y Energia Renovable. El tipo de investigacion que se empleara,
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es correlacional, ya que se apreciara el fendmeno en su contexto para
analizarlo, recopilando datos en un tiempo establecido, se recomienda para
mantener las buenas relaciones interpersonales se deben realizar talleres
gue vayan fomentando la equidad, con el fin de mantener un equilibrio tanto

en las relaciones horizontales como verticales.

Cérdoba, L. (2014) “Coémo el clima laboral influye en la satisfaccién de
los empleados del departamento de Recursos Humanos de Vicunha Textil
La Internacional S.A. de la ciudad de Quito. Universidad Central del
Ecuador”. Trabajo de Investigacion sobre Psicologia Industrial,
especificamente Clima y Satisfaccién laboral. El objetivo fundamental es
indagar los factores del clima laboral que influyen en la satisfaccién de los
empleados del departamento de Recursos Humanos de Vicunha Textil La
Internacional S.A. de la ciudad de Quito. La fundamentacion tedrica se basa
en el posicionamiento de Elena Rubio Navarro, enfocada en el Clima
Laboral; evidenciado en dos capitulos: Clima y Satisfaccion Laboral.
Investigacion correlacional no experimental, se basa en los métodos
deductivo-inductivo y estadistico. Se concluye en forma general que el clima
laboral influye en la satisfaccion laboral de los empleados; con la
recomendacion de realizar un trabajo constante sobre estos temas para
evitar futuros problemas y por el contrario mantenerlos en buenos niveles,
pues esto coadyuvara a tener un buen rendimiento en el personal y mayor

productividad de la empresa.

Llerena I. (2015) “Diagndstico del clima laboral y su influencia en la
satisfaccion del personal de la empresa AUDICOMER S.A. Universidad
Central del Ecuador. Trabajo de Titulacion sobre Psicologia Industrial,
especificamente Condiciones de Trabajo”. El objetivo fundamental es
identificar los indicadores del clima laboral y su incidencia en la satisfaccion
del personal administrativo de la Empresa Audicomer S.A. basado en
estudios teoricos sobre el clima laboral, comunicacién organizacional,

diagnéstico del clima laboral, cultura organizacional, satisfaccion laboral en
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el trabajo, teoria dual de Hezberg. Investigacion de tipo cuantitativa por
determinar factores del clima laboral y su influencia en la satisfaccion
organizacional, disefio no experimental, no existe muestra ya que se trabajo
con todo el universo, la técnica de la observacion se ha empleado para
divisar la conducta de los empleados dentro de su ambiente laboral, la
entrevista para visionar indicadores de liderazgo institucional y clima laboral,
se ha aplicado las Escalas de Clima organizacional —-EDCO- y Escala
General de Satisfaccion —Overall Job Satisfaction-, con la aplicacion de los
métodos cientifico, inductivo deductivo y el estadistico. La conclusién general
se refiere a la aprobacién de la hipotesis. Se recomienda implementar
politicas administrativas que den prioridad al recurso humano, a fin de que
estas sean aplicadas y de esta manera se motive, se refuerce las relaciones

interpersonales y la comunicacion.

2.2. Bases teodricas de las variables

2.2.1. El Clima Laboral.

2.2.1.1 Concepto y Definicion de Clima Laboral.

2.2.1.1.1 Concepto de Clima Laboral

Cuando hablamos de clima laboral pensamos de qué estamos tratando de
comportamiento de personas, infraestructuras, normas, reglamento, etc.
Pero en realidad hablar de clima laboral es mas complejo y mas amplio y

ahora lo vamos a desarrollar.
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El clima es una realidad imprescindible en el mundo de la empresa,
gue surge de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas y que
constituye una ligazon entre individuo y ambiente. Concretamente el clima
es la percepcion de un grupo de personas que forma parte de una
organizacion y establecen en diversas interacciones en un contexto laboral
(Gestoso, 2012).

El Clima Organizacional es la cualidad del ambiente organizacional, la
cual es percibida por los miembros de la organizacién e influye en el
comportamiento, en donde los individuos buscan un estado de ajuste.
(Chiavenato, 2002)

El Clima Organizacional es un fendbmeno que media entre los factores
del sistema Organizacional y las tendencias organizacionales y las traducen
en un comportamiento que tiene consecuencia sobre las organizaciones a
través de diversos factores que influyen entre ellos: La motivacion, el
incentivo salarial, el ambiente fisico, la comunicacién y la cultura

organizacional, entre otros. (Goncalves, 2000)

2.2.1.1.2 Definiciéon etimoldgica de Clima Laboral

Cuando hablamos sobre el Clima Laboral es ingresar a los distintos temas
del ambito laboral del trabajador y como este se desarrolla en el ambiente
donde los trabajadores realizan su trabajo y entre las que podemos

mencionar son: Ambiente, Atmdsfera, Clima Organizacional, etc.

Sin embargo, sélo en las ultimas décadas se han hecho esfuerzos por

explicar el concepto.
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Se han dado diversas definiciones, no excluyentes entre si, de clima

laboral. Estas definiciones son las siguientes:

1. ElI clima puede ser considerado como sinébnimo de ambiente
organizacional. Desde este punto de vista se incide en las condiciones
fisicas del lugar de trabajo (instalaciones), asi como en el tamafo, la
estructura y las politicas de recursos humanos que repercuten directa o

indirectamente en el individuo.

2. Otro enfoque vincula el clima organizacional con los valores y
necesidades de los individuos, sus aptitudes, actitudes y motivacién, mas

que con las caracteristicas de la organizacion.

3. Finalmente, la definicibn mas utilizada hace referencia a la naturaleza
multidimensional del clima, asumiendo la influencia conjunta del medio y

la personalidad del individuo en la determinacion de su comportamiento.

“El clima laboral es un filtro o un fendbmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion en cuanto a
productividad, satisfaccién, rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando
el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion”.
(Goncalves, 1997)

“El clima laboral es el medio ambiente humano Yy fisico, es el conjunto
de variables, cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes
de un ambiente de trabajo concreto. Estad relacionado con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y relacionarse,
con su interaccién con la empresa, con el liderazgo del directivo, con las

maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno”.
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A partir de estas definiciones podemos inferir que el concepto de
percepcion adquiere una importancia relevante, ya que “el clima laboral esta
determinado por las percepciones que el trabajador tiene sobre los atributos
de la organizacion, es decir cual es la “opinién” que los trabajadores y

directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen”.

Segun Robbins, la percepcion puede definirse como un “proceso por
el cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a
fin de darle un significado a su ambiente. Es decir, la forma en que
seleccionamos, organizamos e interpretamos la entrada sensorial para lograr

la comprension de nuestro entorno”.

La percepcion esta determinada por la historia del sujeto, de sus
anhelos, de sus proyectos personales y de una serie de ideas preconcebidas
sobre si mismo. Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores
relacionados con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacion
con el resto del personal, la rigidez / flexibilidad, las opiniones de otros, su
grupo de trabajo. La subjetividad de las percepciones del trabajador y la
suma de variables objetivas existentes en la organizacion, determinaran sus

respuestas cuando es consultado por aspectos de su trabajo.

“Asi, lo que uno percibe puede ser sustancialmente diferente de la
realidad objetiva, aunque no necesariamente. Esto también esta influido por
nuestras actitudes, ya que éstas dan forma a una disposicion mental que

repercute en nuestra manera de ver las cosas, en nuestras percepciones.”

Las actitudes “son los sentimientos y supuestos que determinan en
gran medida la percepcion de los empleados respecto de su entorno, su
compromiso con las acciones previstas y, en dUltima instancia, su
comportamiento”. Es un concepto que describe las diferentes formas en que

la gente responde a su ambiente.
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La percepcidon es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de
percibir, entonces la idea seria atacar la raiz del problema detectando
primero las actitudes de los empleados frente a la empresa, y luego sobre
ésta base, revelar el grado de satisfaccion laboral del individuo y su

repercusion sobre el clima laboral.

Las actitudes de los empleados son muy importantes para las
organizaciones. Cuando las actitudes son negativas, ello constituye tanto un
sintoma de problemas subyacentes como una causa contribuyente de
nuevas dificultades en una organizacién. Actitudes de rechazo pueden
resultar en huelgas, lentitud, ausentismo y rotacion de los empleados.
También pueden dar lugar a conflictos laborales, bajo desempefio, mala
calidad de los productos y servicios, problemas disciplinarios, entre otros.
Los costos organizacionales asociados con actitudes negativas de los
empleados pueden reducir la competitividad de una organizacion. Por el
contrario, las actitudes favorables, son deseables para la direccion ya que
elevan la productividad y la satisfaccion de los empleados. Pero puede
suceder que, aunque la actitud de un empleado frente a la empresa sea
positiva, las politicas que ésta imparte no sean justas ni adecuadas para el

personal, lo que llevaria a largo plazo a la aparicién de posibles conflictos.

“‘Una administracion conductual efectiva continuamente dirigida a
crear un clima laboral favorable y un ambiente humano de apoyo y confianza
en una organizacion puede contribuir a la generacién de actitudes

favorables”.

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desemperio de la empresa, puede ser factor de distincion e influencia en el

comportamiento de quienes la integran.
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La cultura organizacional influye y a su vez es influenciada por la
calidad del clima laboral. Frecuentemente el concepto de Clima, se confunde
con el de Cultura Organizacional, pero se diferencia en ser menos
permanente en el tiempo, es decir, es cambiante y surge natural e
inevitablemente dentro de la organizacion, aungque comparta una
connotaciéon de continuidad y de evolucion en el tiempo. Habria que hablar,
por tanto, de un clima que no es uniforme dentro de la organizacion. Por el
contrario, la cultura es estable y ha sido promulgada por los miembros de la
misma. La conexioén entre cultura y clima se basa especificamente en que
las politicas, mision, valores que se manejen dentro de la empresa, es decir
la cultura, influird directamente en el comportamiento y en la percepcion que

tendran las personas de su ambiente de trabajo.

Es importante sefalar que no se puede hablar de un Unico clima, sino
de la existencia de sub -climas que coexisten simultdneamente. Asi, una
unidad de negocios dentro de una organizacion puede tener un clima
excelente, mientras que en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser muy

deficiente.

El clima laboral podria diferenciar a las empresas de éxito de las
empresas mediocres. Mientras que un buen clima se orienta hacia los
objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo
ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. Asi, por ejemplo,
un clima organizacional relativamente estable y favorable podria reducir los
costos que devendrian de la rotacion, ausentismo, insatisfaccion laboral,
evitando la reinversion de dinero en la nueva contratacion de personal, o

gastos provocados por la falta de empleados en momentos criticos.

Entre las consecuencias que traeria aparejado un ambiente de trabajo
hostil, aparte de ocasionar situaciones de conflicto y de disminuir el grado de

satisfaccion, podemos encontrar, el ausentismo -que es el hecho de no asistir
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al trabajo- y la impuntualidad — que es un tipo de ausentismo, pero por un
periodo breve, por medio del cual los empleados se repliegan fisicamente
del activo involucramiento en la organizacién” -. Es mas probable que los
empleados insatisfechos falten al trabajo y sean impuntuales, que los que se

sienten a gusto con su lugar de trabajo.

El deterioro del clima laboral lleva al personal a perder entusiasmo por
su trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles de ausentismo
sino también en la lentitud, el desgano, la indiferencia y en consecuencia en
bajas en la productividad. Asi, el personal se retira psicolégicamente de sus
labores; predomina la actitud de cumplir exactamente con lo minimo
requerido. La productividad -una organizacion es productiva si alcanza sus
metas y si lo hace transformando los insumos en productos al costo mas bajo
posible, es decir, si es eficaz y eficiente- conduce a la satisfaccion, mas que
a la inversa, es decir que a mayor productividad existen mayores
probabilidades de alcanzar una mayor satisfaccion con el trabajo. Si uno

hace un buen trabajo, se siente intrinsecamente bien por ello.

Ademas, en el supuesto de que la organizacion recompensa la
productividad, su mayor productividad debe incrementar el reconocimiento
verbal, el nivel de sueldo y las posibilidades de ascenso, incrementando con

esto, el nivel de satisfaccién en el puesto.

Otra de las consecuencias de trabajar en un clima laboral
desfavorable, es la rotacion, entendiéndose ésta como el retiro voluntario o
involuntario de una persona de la organizacion, no como el cambio periédico
de un trabajador de una tarea a otra. Un alto grado de rotacion en una
organizacion significa un incremento en los costos de reclutamiento,
seleccion y capacitacion. No obstante, factores como las condiciones del

mercado de trabajo existentes hoy en el pais, las expectativas sobre
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oportunidades alternas de trabajo y la permanencia en la organizacion, son

restricciones importantes para la decision real de dejar el trabajo actual.

También debemos mencionar al estrés laboral, como una de las
consecuencias actuales y latentes de trabajar en organizaciones que exigen
alos empleados que se ajusten a condiciones cada vez mas inusuales. Estas
condiciones crean, a medida que pasa el tiempo, mayor tensién en los
empleados lo cual produce paulatinamente perjuicios en la salud. El “estrés
es el resultado de la relacion entre el individuo y el entorno, evaluado por
aguel como amenazante, que desborda sus recursos y pone en peligro su
bienestar’. Es decir, que se produce una discrepancia entre las demandas

del ambiente y los recursos de la persona para hacerles frente.

El  conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las conductas de los miembros y su satisfacciéon como

en la estructura organizacional.

2.2.1.2 Teorias del Clima Organizacional

A lo largo del tiempo, se han venido desarrollando numerosas teorias
respecto al clima organizacional y su implicancia, sin embargo se ha elegido
la Teoria de Rensis Likert (1965) como respaldo al estudio realizado, la cual

se explica a continuacion:

2.2.1.2.1 Teoria de las variables - Rensis Likert (1965)

La teoria de Clima Laboral de Likert (1965), citado por Brunet (1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados, dependen

37



directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, la reaccion estara
determinada por la percepcién. Para el autor existen algunos factores que
influyen en la percepcién del clima organizacional como: los parametros
ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema
organizacional, la posicion jerarquica que ocupa dentro de la organizacion y
el salario que percibe, la personalidad, las actitudes, el nivel de satisfaccion
y la percepcion que tienen los subordinados y superiores del clima
organizacional. De esta manera, se establece tres tipos de variables que
definen las caracteristicas propias de una organizacién y que influye en la

percepcion individual del clima, las cuales son:

| Variables Causales: Son definidas como variables independientes,
las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Comprende la estructura organizativa y
administrativa como las reglas, decisiones, competencias y las actitudes.

Il Variables Intermedias: Estan orientadas a medir el estado interno
de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran

importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.

lIl Variables Finales: Estan surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan
orientada a establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales

como: productividad, niveles de costos, calidad y utilidades.
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Figura 1 Tipos de Clima Organizacional - Likert

Tipos de Clima Organizacional: Likert

Estructura Motivacion
Administracion 3 2. Actitud
Reglas Variables causales Variables * Los objetivos

Decisiones o independientes intermedias Comunicacién
Competencias Toma de decisiones

3
v Variables finales
Productividad

Rendimiento
Gastos
Ganancias-Pérdidas

CLIMA CLIMA

DE TIPO DE TIPO
AUTORITARIO PARTICIPATIVO

» Sistema I: Autoritarismo Explotador = Sistema lll: Consultivo

= Sistema lI: Autoritarismo Paternalista « Sistema IV: Participacion en grupo

Fuente: Tomado de Clima Organizacional de Suarez, S., ppt.33

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la
determinacion de dos (2) grandes tipos de clima organizacional, asi como de

cuatro (4) sistemas:

A) Clima Autoritario: Estan conformado por el sistema I, el cual es

Autoritario- Explotador y el sistema Il, que es Autoritario — Paternalista.

1) Clima Autoritario — Explotador: Se caracteriza porque la direccion
no posee confianza en sus empleados, percibiéndose temor, castigos,
amenazas, ocasionalmente recompensas, la satisfaccion de las necesidades
permanece en niveles psicoldgicos y de seguridad y la interacciéon 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 direccibn con sus
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empleados no existe mas que en forma de directrices e instrucciones

especificas.

2) Clima Autoritario — Paternalista: Se caracteriza porque existe
confianza entre la direcciéon 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
motivacién para los trabajadores y se manejan mecanismos de control, los
cuales pueden delegarse a niveles intermedios e inferiores. En este clima, la
direccién juega con las necesidades sociales de los empleados. Sin
embargo, se da la impresién 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.

B) Clima Participativo: Esta conformado por el sistema lll, el cual es

Consultivo y el sistema IV, que es el de Participacion en grupo.

1) 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, utilizdandose recompensas y castigos sélo ocasionalmente. La
comunicacién 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 organizacion. Este tipo de clima
presenta dinamismo y la administracion se da bajo la forma de objetivos por

alcanzar.

2) Clima de Participacion en Grupo: Aqui existe la plena confianza

en los empleados por parte de la direccién, la toma de decisiones estan
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diseminados en toda la organizacion, la comunicacion fluye de forma
ascendente — descendente y lateral. La motivacion de los empleados se da
por su participacion e implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la
evaluacion de rendimiento en funcion de los 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 méas dindmicas y explicativas del clima
organizacional debido a que postula el surgimiento y establecimiento de un
clima participativo, es decir, serd necesario asumir este tipo de clima lo que
permitird una Optima percepcion de los trabajadores hacia el ambiente
laboral, afirmando de esta manera, que aquella organizacién que emplee
métodos que 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.

2.2.1.2.2 Teoria de “X” y “Y” — Douglas McGregor (1960)

La teoria “X” y la teoria “Y”, son 2 teorias contrapuestas de direccion
definidas por Douglas McGregor, en su obra “El lado humano de las
organizaciones” en el afio 1960. Esta teoria ha sido utilizada por el sistema
de administracion de recursos humanos y el comportamiento organizacional.
En la cual se describe los dos modelos contrastantes de motivacion basada

en la fuerza laboral. Y en la cual estas teorias son:

Teoria “X”: Esta Teoria basada en el antiguo modelo de amenazas y

la presuncion de mediocridad de masa, se asume que los individuos tienen
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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 nuestra predisposicion 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 realizacion 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”: En esta teoria los directivos consideran que sus
subordinados encuentran en su empleo una fuente de satisfaccion 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 el
trabajo 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 responsabilidad
sino trataran de obtenerla. Como resultado del modelo de la Teoria “Y”, se
ha concluido en que si una organizacion provee el ambiente y las condiciones
adecuadas para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos
personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos

de la organizacion y se lograra la llamada integracion.
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Figura 2 Teoria X - Y de McGregor

Teoria X Teoria Y

Control estricto Participacién
Poca delegacién Delegaciéon
Sanciones fuertes Comunicacién

Fuente: Propia

2.2.1.2.3 Teoria de las Dimensiones - Pritchard y Karasick (1973)

Figura 3 Teoria de las Dimensiones - Pritchard y Karasick

p 3.

v Conflicto y Relaciones

Autonomia

Cooperacién I Sociales

5. 6.
Remuneracion Rendimiento

v vith

9. :
Flexibilidad Centralizacion
Toma

Innovacion
decisiones

74

Motivacion

8.
Estatus

Fuente: Tomado de Clima Organizacional de Suarez, S., ppt.24

Estos autores se esforzaron por medir el clima organizacional a través

de once (11) dimensiones consideradas independientes, descriptivas y
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relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional, las cuales se

nombran a continuacion:

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 Cooperacion: Referida al nivel de colaboracién
que se observa entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos
reciben de su organizacion.

e Relaciones Sociales: Referido al tipo de atmdsfera 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.

e Remuneracion: Se apoya en la forma en que se remunera a
los trabajadores (los salarios, beneficios sociales, etc.)

e Rendimiento: Referido a la relacion que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las
habilidades del ejecutante.

e Motivacion: Apoyada en los aspectos motivaciones que
desarrolla la organizacion en sus empleados.

e Estatus: Referidos a las diferencias jerarquicas (superiores —
subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a

estas diferencias.
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e Flexibilidad e innovacion: Cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la
forma de hacerlas.

e Centralizacion de la toma 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. (Brunet, 2004, p.47).

Estas teorias 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 organizaciéon
y la satisfaccion de necesidades, se convertiran en el impulsador para asumir
responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas que
permitiran a la organizacién lograr su razén de ser con altos niveles de

empoderamiento y eficacia.

2.2.1.2.4 Teoria de la Motivacion — Higiene

Esta Teoria fue formulada por Frederick Herzberg, en el cual explica
gue existe una relacion entre los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral,
y entre los factores extrinsecos y la insatisfaccion. El Plantea —en contraste
con Maslow y Herzberg— en el cual existe una relacion entre las
caracteristicas psicoldgicas y el rendimiento en el trabajo, y las organiza en

dos jerarquias: cognoscitivas y motivacionales (Adair, 1992).
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Factores intrinsecos o motivadores: Son la realizacion, el
reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el progreso y el

desarrollo.

Estos aspectos estan relacionados con la satisfaccion.

Factores extrinsecos o higiénicos: Aqui se encuentra el salario, la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales, las politicas y
la estructura administrativa de la compafiia y las condiciones laborales si

estan presentes no originan motivacién, pero evitan la insatisfaccion.

También considera que la satisfaccion e insatisfaccion son conceptos
independientes.

La teoria de Herzberg hace un inventario de incentivos, de eventos
externos que pueden reforzar el desempefio y la satisfaccion en relacion con
el trabajo. (Espetia , 2006).

En esta teoria faculta a los empleados darles responsabilidad y
autoridad para hacer las cosas a su manera, puede desencadenar una gran
oleada de energia a los trabajadores. Los empleados quieren sentirse que
son miembros de confianza y valor para la organizacion. Cuando se les da
independencia y autonomia, no solo sus supervisores pueden concentrarse
en otros asuntos, si no que los empleados pueden tomar mejores decisiones,
por lo cual se sienten mucho mas contentos en el trabajo. Nada motiva mas
rapida o plenamente a una persona que el respaldo a su iniciativa personal.
(Nelson, 2005).

En el contexto laboral se suele hablar de motivacion haciendo
referencia a diferentes conceptos relacionados como la satisfaccion, la
implicacion o el clima laboral. La dificultad para establecer los limites, entre
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estos conceptos y la diversidad de variables relacionadas con el proceso
motivacional conlleva la presencia, en la opinibn publica, y en las

conversaciones empresariales. (Blanco Prieto, 2008).

Figura 4 Teoria de la motivacion — higiene

Satisfaccién Laboral Establece que la satisfaccién en el
-+ Personal Motivado .
trabajo es el resultado de la
FACTORES presencia de motivadores
MOTIVACIONALES 3 ~ 2 . s
intrinsecos y que la insatisfaccion se
debe a la ausencia de factores
o Auser'-cual‘gzos.,:ltlsfacmon eXternOS.
Extrinsecas: salario, condiciones
FACTORES laborales, la calidad de relaciones
FHEIENESSS personales, entre otros.
o Insatisfaccién Laboral Intrinsecas: Logro,

Personal Desmotivado

reconocimiento, responsabilidad,
ascenso, entre otros.

Fuente: Propia.

2.2.1.3 ;,Qué evaltua el clima laboral?

El Clima Laboral evalla los siguientes grados:

= Elgrado en que los empleados estan interesados y comprometidos

en su trabajo.

= El grado en que la direccién anima a los empleados a apoyarse

unos a otros.

= El grado en que se estimula a los empleados a ser autosuficientes

y a tomar sus propias decisiones.
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= El grado en que los empleados conocen lo que se espera de ellos

y como se les explican las normas y planes de trabajo.

= El grado en que la urgencia o la presiéon en el trabajo dominan el

ambiente laboral en su tarea diaria.

= El grado en que sus mandos medios transmiten la informacion.
(Soto, 2006)

2.2.1.4 Factores del Clima Laboral

Los Factores del clima laboral son de 3 tipos:

A. Factores Fisico — Ambiental: Como espacio fisico,

condiciones de ruido, calor, frio, maquinas, herramientas, etc.

B. Factores Socioldgicos: Como la comunicacién, Liderazgo,
Estructura de la organizacion, compafierismo, conflictos,

comunicaciones etc.

- Propias del comportamiento organizacional: Como son la
productividad, ausentismo, rotacién, tensiones, satisfaccion laboral,

etc.

C. Factores Psicologico: Como las actitudes, motivaciones,

expectativas, etc.

Como se observa, estos factores influyen en el proceso del clima
organizacional, es decir, alrededor de los trabajadores siempre se presentara

una serie de elementos ajenos, los cuales influirdn de forma directa o
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indirecta en el comportamiento del individuo dentro de una instituciéon u

organizacion.

2.2.1.5 Dimensiones que repercuta en el clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado

Clima Organizacional.

Esta dimension repercute sobre las motivaciones de los miembros de
la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para
la organizacién como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,

adaptacion, etc.

Litwin y Stinger (1978) postulan la existencia de nueve dimensiones
que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una
de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, tales como:

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

inestructurado.

= Responsabilidad (empowerment).- Es el sentimiento de los miembros
de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones

relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben
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es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio

jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa.- Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio.- Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida
en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a

fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones.- Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion.- Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de
otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo,

tanto de niveles superiores como inferiores.

Estandares.- Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que

pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos.- Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan.
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» |dentidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de

la organizacion.

Este conocimiento del Clima Organizacional nos proporciona la
retroalimentacibn 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.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacién de
gue el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre
otros. (Martinez, 2008)

El clima organizacional y la motivacion son dos importantes
indicadores del funcionamiento psicolégico del recurso humano en las
organizaciones. Las investigaciones vinculadas al tema, reportan una directa
asociacion entre estas variables y un nivel 6ptimo de funcionamiento en cada

una de ellas en entidades exitosas. (Kolb, 1992)

2.2.1.6 Calidad de vida laboral

Segun Davis, K., (1995) “Un buen clima laboral goza de los beneficios
otorgados por la Calidad de Vida Laboral (CVL), es decir, que, si no existe
en la organizacion una preocupacion por mantener niveles altos de calidad

de vida, es muy probable que el clima laboral se deteriore.
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Medir la Calidad de Vida Laboral constituye un avance respecto al
disefio tradicional del trabajo de la administracién cientifica, que se centraba
principalmente en la especializacion y eficiencia para la realizacion de tareas
pequefas. A medida que esta estructura fue evolucionando, se buscaba una
division plena de las tareas, una jerarquia rigida y la estandarizacion de la
mano de obra para alcanzar su objetivo de eficiencia. Con ello se pretendia
disminuir los costos por medio de empleados que realizaban trabajos
repetitivos y no calificados, capacitdndose en corto tiempo para el
desempenio del trabajo. Asi, con excesiva frecuencia los dirigentes de las
empresas se empefiaban en obtener la colaboracion pasiva y repetitiva de
las personas, pero poco se preocupaban por conocer las ideas que esas
personas pudieran aportar, por lo que el personal sentia poca
responsabilidad por el éxito o el fracaso que obtuviera el gerente con sus

decisiones unilaterales.

De esta manera surgieron muchos problemas debido a la escasa
atencion que esta estructura prestaba al bienestar laboral. Existia una
excesiva division de las tareas y una sobre dependencia en las reglas, los
procedimientos y la jerarquia. El resultado fue una alta rotacién de personal
(renuncias) y ausentismos, aburrimiento por las tareas repetitivas y grandes
conflictos a raiz de la necesidad de los trabajadores de mejorar sus

condiciones laborales.

Ante esta situacion los directivos actuaron con rigidez en las labores
de control y supervision, la organizacion se hizo mas rigida, y esto llevo a un
proceso de deshumanizacion del trabajo. Como consecuencia el deseo de
trabajar declin6é y luego de un profundo analisis para la resolucién de los
problemas, se opto por redisefar los empleos, otorgando al trabajador mayor
oportunidad de reto, de utilizar técnicas avanzadas, de una tarea completa,
de crecimiento y mas estimulo para aportar sus ideas. En fin, reestructurar
la organizacion para mejorar la Calidad de Vida Laboral, que se refiere a la

contradiccion que se vive en el trabajo, entre prioridades fundamentales
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como “el ser productivo” y “el ser humano”, es decir, buscar tanto el

desarrollo del trabajador, asi como la eficiencia empresarial.

La “Calidad de Vida Laboral” de una organizacion esta compuesta por
todos los factores que influyen o hacen al bienestar del trabajador desde que
ingresa a la organizacion hasta que se retira de la misma. Es una filosofia de
gestién que mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales,
trata de incrementar la productividad y mejorar la moral (motivacion) de las
personas, enfatizando la participacion de la gente y brindando oportunidades
de desarrollo y progreso personal. Refleja el nivel de satisfaccion de las
aspiraciones y de los anhelos de las personas, que se traduce, en ultima
instancia en la realizacién del individuo. (Davis, K.,Werther, W. 1995, p. 360)

“El concepto de calidad de vida laboral tiende a producir un ambiente
de trabajo mas humano y busca emplear las habilidades mas avanzadas de
los individuos ofreciendo un ambiente que los aliente a mejorar esas
habilidades”. (p. 318)

La idea es que los trabajadores sean los recursos humanos que seran
desarrollados y no simplemente utilizados. Mas todavia, el trabajo no debe
tener condiciones demasiado negativas, no debe presionar excesivamente a
los empleados ni perjudicar o degradar el aspecto humano del mismo”. (p.
318)

‘Los esfuerzos por mejorar la vida laboral constituyen labores
sisteméticas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los
empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la
empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto”. Es decir,
desarrollar labores y condiciones de trabajo de excelencia tanto para los

individuos como para la solidez econdémica de la organizacion.
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‘La Calidad de Vida Laboral impone la necesidad de ofrecer a los
trabajadores mayores retos, tareas mas complejas, mas oportunidades de
utilizar sus ideas. Con esto nos estamos refiriendo al “enriquecimiento del
trabajo” que persigue la adicion de profundidad a un puesto a través de la
cesiobn a los trabajadores de mayor control, responsabilidad vy

discrecionalidad sobre el modo de desempefiar su trabajo”.

2.2.1.7 Medidas del clima organizacional.

El clima organizacional se puede medir respecto a diversos niveles, desde el
individuo, desde el grupo o desde la organizacion. Asi pues, consiste en
establecer que variables y contenidos deben medirse en el clima, segun los
estudios realizados en las empresas se han concretado una serie de méritos

gue los individuos persiguen, como son:

Salud: Aspectos relacionados con condiciones higiénicas, médicas y

condiciones ambientales.

Equidad: Valoracion del sentido de justicia y equidad, relacionado con la
discriminacion sexual, roles profesionales, compensaciones econdmicas,

promociones y ascensos, etc.

Seguridad: Accidentes laborales, seguridad en el empleo.

Nivel de expresiones: Sistemas y fuentes de comunicacion, libertad de

expresion, canales de informacion adecuados.

Nivel de ingresos: Nivel retributivo y compensaciones especificas.
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Calidad de actividades: Elementos que hacen que se califique la actividad
laboral tanto en su desarrollo y su calidad, incluyendo indicadores como la
autonomia, participacion, sistemas de motivacion, relaciones con la jefatura,

relaciones con los compairieros.

Nivel de formacién: Nivel de programas de formacion de la empresa.

Prestigio: Hace referencia a la imagen de la organizacion, el grado de la

implicacién e identificacion.

En cuanto a los instrumentos de medida, existen diversas
herramientas para llevar a cabo medidas del clima, aunque una gran mayoria
de ellos se basan en cuestionarios estructurados dirigidos a recoger y

evaluar la percepcién del individuo sobre la organizacion. (Gestoso, 2012)

2.2.2. La Satisfaccion Laboral.

Uno de los elementos fundamentales que pueden liderar a las
organizaciones en la busqueda de sus éxitos o, de lo contrario, condenarla
al estancamiento, es la satisfaccion laboral que tengan sus miembros, a

todos los niveles institucionales.

La satisfaccidon laboral esta considerada en la psicologia del trabajo
como uno de los temas fundamentales para tener en cuenta, para una
correcta comprensién de su fenomenologia. Se reconoce en las instituciones
la importancia que debe tener la calidad de las condiciones laborales,
eliminando sus aspectos denigrantes, tal como refiere la Organizacion
Internacional del Trabajo, en sus siglas OIT (2006), afirmando que el trabajo
“‘puede ser fuente de dignidad y de satisfacciéon, pero también puede ser

fuente de explotacion y frustracidon” (p.5).
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Los individuos que trabajan en las organizaciones consiguen percibir
la satisfaccion laboral a través de factores tangibles (compensaciones
salariales, incentivos, mejores condiciones de trabajo) o de factores
intangibles (reconocimiento, respeto, posibilidades de capacitacion, entre

otras).

2.2.2.1 Definicion: Satisfaccién Laboral

Existen diversas conceptualizaciones sobre la satisfaccion laboral. Segun la
psicologia laboral, la satisfaccion se ha definido como una respuesta positiva
del individuo hacia las caracteristicas y aspectos propios de la labor que
desempenfa, condicionado tanto por el contexto de su trabajo como por su
personalidad. La bibliografia referente a este concepto resulta amplia, por lo

que se abordaran los mas relevantes.

Segun Locke (1976) la satisfaccion laboral se define como un estado
emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las

experiencias laborales del sujeto (p.8).

También Robbins (2003), enuncia que “la satisfaccién en el trabajo se
refiere a la actitud general de un individuo hacia su empleo. Una persona con
alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo,
mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias”
(p.123). Una combinacion entre lo que influye en los sentimientos y la
cognicion (pensamiento). Tanto la cognicion como lo que influye en los
sentimientos contribuyen a la satisfaccion laboral. Es como un estado interno
gue se expresa de forma afectiva o cognitiva. La satisfaccion como actitud
es un constructo hipotético que se pone de manifiesto en cada una de esas
dos formas. (Brief & Weiss, 1998: p.49)
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Ademas Bravo, Peir0, & Rodriguez (2002) plantean que la satisfaccion
es “una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por las personas hacia
su situacion de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo

en general o hacia facetas especificas del mismo (p.67).

Por otra parte, Chiang et al (2010) exponen que la satisfaccion laboral
es el “conjunto de respuestas afectivas que una persona experimenta ante

su trabajo y los diferentes aspectos del mismo (p.156).

La satisfaccion laboral es la actitud que presenta el empleado frente
al trabajo que desempefia, la cual puede influir en el comportamiento del
individuo y en el resultado que este presenta (Barraza Macias y Ortega
Mufioz, 2009)

La satisfaccion laboral puede ser entendida como un adecuado estado
emocional que se refleja como una respuesta afectiva al trabajo (Spector,

1997, citado en Anaya Nieto y Suarez Riveiro, 2007).

La satisfaccion laboral se define como la percepcién o evaluacion
cognitiva del individuo en relacién al trabajo (Alfaro y Vecino, 1999, citado en

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo, 2008).

La satisfaccion laboral se define como la relacion existente entre lo
gue el empleado percibe y espera recibir en su puesto de trabajo, con lo que
realmente obtiene. Representa el grado en que los empleados disfrutan de
su trabajo (Munyewende, Rispel y Chirwa, 2014).

La satisfaccion en el empleo designa, basicamente, un conjunto de
actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una disposicion

psicoldgica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de €l), y esto supone
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un grupo de actitudes y sentimientos. De ahi que la satisfaccion o
insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos factores como el
ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre
y lo trate bien, el sentido de logro o realizacion que le procura el trabajo, la
posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar

nuevos conocimientos y asumir retos, etc. (Atalaya, 2000)

Asimismo, las actitudes son afirmaciones de valor -favorables o
desfavorables acerca de objetos, gente o acontecimientos. Muestran como
nos sentimos acerca de algo. Cuando digo «me gusta mi empleo», estoy
expresando mi actitud hacia el trabajo. Cada individuo puede tener cientos
de actitudes, pero el comportamiento organizacional se concentra en el muy
limitado numero de las que se refieren al trabajo. La satisfaccion laboral y el
compromiso con el puesto (el grado en que uno se identifica con su trabajo
y participa activamente en él) y con la organizacién (indicador de lealtad y la
identificacion con la empresa). Con todo, el grueso de la atenciéon se ha

dirigido a la satisfaccién laboral.

2.2.2.2. Factores que inciden en la satisfaccién laboral

Es indudable que el sentimiento de placer que tiene un empleado con su
trabajo se encuentra mediatizado por algunos aspectos propios del ambiente
laboral y que generan una influencia significativa para que este surja, sin
embargo Shultz (como se citd en Atalaya, 1999) refiere que existen otros
elementos que precisamente no son parte del ambiente de trabajo y que al
igual que los que si son, tiene una influencia importante sobre la satisfaccion

de un empleado, algunos de ellos se los describe a continuacion:

= La edad.
= La salud.
= La antigiiedad.

= La estabilidad emocional.
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= La condicion socio-econémica.
= Eltiempo libre y las actividades que en este se puedan realizar.

= Las relaciones familiares y las afiliaciones sociales.

2.2.2.3. Dimensiones de la satisfaccién laboral

Como ya hemos venido mencionando los diferentes factores que influyen a
nivel de la satisfaccién laboral, también es de gran importancia describir las
dimensiones de la satisfaccion laboral, las mismas que segun Peird y otros
(como se citd en Sanchez, 2011) se encuentran determinadas por los

siguientes puntos:

= La satisfaccion con la parte jerarquica, es decir, con el jefe.

= La satisfaccion con la organizacion.

= La satisfaccion con los compafieros de trabajo.

» Que exista satisfaccion con las diferentes condiciones de trabajo.

= La satisfaccion con los planes de crecimiento que tenga la
organizacioén, es decir, con los planes carrera.

= La satisfaccion con las diferentes promociones.

= La satisfaccion con las retribuciones econémicas, es decir, con los
sueldos.

» La satisfaccidon que existe de los jefes con los subordinados.

= La satisfaccion relacionada a la estabilidad laboral.

= La satisfaccion con la cantidad de tarea.

» La satisfaccién con el rendimiento laboral.

» La satisfaccion intrinseca y extrinseca

2.2.2.4. Indicadores de la Satisfaccion Laboral

Los indicadores de la satisfaccion son:
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Indicador 1: Condiciones Fisicas y/o Materiales

Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve

la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma.

Indicador 2: Beneficios Laborales y/o Remunerativos

El grado de complacencia en relacion con el incentivo econdémico

regular o adicional como pago por la labor que se realiza.

Indicador 3: Politicas Administrativas

El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales
dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente con el

trabajador.

Indicador 4: Relaciones Sociales

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

Indicador 5: Desarrollo Personal

Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades

significativas a su autorrealizacion.
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Indicador 6: Desempefio de Tareas

La valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en

la entidad en que labora.

Indicador 7: Relacién con la Autoridad

La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacién con

el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.

2.2.2.5 Teorias de la satisfaccion Laboral

Se ha pretendido brindar una explicacién cientifica de la satisfaccién laboral

a través de teorias diversas.

A continuacién, se resume en cuadro siguiente las principales teorias

que abordan el tema de satisfaccion laboral:
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Figura 5 Teorias de la Satisfaccion Laboral

Tedrico Planteamionto

Teoriade la Frederick Herzberg “existen dos clases de factores los motivadores

satisfaccion [realizacion, reconocimiento, promocion,
laboral o teoria responsabilidad, etc.)y los de insatisfaccion, (politicas

de los dos y administracion, relaciones interpersonales, sucldo,
factores supervision y condiciones de trabajo)”
Teoriade las David McClelland " existen tres tipos de necesidades, Ia del logro, que
necesidades busca alcanzar objetivos y demostrar su capacidad, la

de afillacion que busca afecto, amor e interaccion, v
por ultimo la necesidad de poder que busca obtener ol
control en ¢l trabajo personal v en el de los otros”

Teoriade la Stacey Adams “1a principal fuerza motivadora es la lucha por lo que
equidad s¢ considera justo, sus componentes son Insumos-
resultados, personas comparables v equidad-
desigualdad”
Teoriade la Victor Vroom “busca on sintesis responder a tres preguntas, ; st
expectativa realizo tal cosa, cual serd el resultado? sel resuitado

vale la pena? jqué oportunidades tengo de lograr un
resultado que valga la pena para mi?”

Teoriade la Edwin Locke “la motivacién surge de la fijaciéon de metas a partir de
fijacion de metas cuatro clementos: Aceptar la meta, especificar la
meta, generar una meta retadora y tener devoluciéon
del alcance de la meta”

Teoriadel Wesley v Yuki entre “ley del efecto, establece que las respucestas seguidas
refuerzo otros estrechamente por resultados agradables o premios
s¢ refucrzan y es mas probable que se repitan y las
respuestas seguidas estrechamente por resultados
desagradables o castigos se debilitan y es menos
probable que ocurran nuevamente.”

Cuadro 1, Fuente: Atalaya, M. (1999) Satisfaccion laboral y productividad. Perd, Revista de Psicologia,
afio III NS

Las teorias han sido utilizadas en estudios para posibilitar la
comprension adecuada sobre este fendmeno. Los resultados han sido
ventajosos, pero todavia se necesita profundizar mas en los mismos, debido

al grado de impredictibilidad de la naturaleza humana.

He tomado 2 teorias como referencia para explicar mejor el concepto
de Satisfaccién laboral:

2.2.2.5.1Teoria de las Necesidades — A. Maslow (1954)

Castafeda (2009) refiere que para el Dr. Abraham Maslow, las necesidades

humanas estan organizadas y dispuestas en cinco niveles que se aplican a
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todos los individuos (estructura jerarquica conocida como la piramide de

Maslow) y son las siguientes:

e Fisiologicas: Necesidades vinculadas con la propia supervivencia.

e De seguridad: Necesidad de protegerse contra las amenazas y de

buscar un cierto grado de estabilidad en la vida y en el trabajo.

e Sociales: Necesidad de amistad, afecto, aceptacion e interaccién con

otras personas.

e De estima: Necesidad de reconocimiento propio (logro, competencia
en el trabajo, confianza ante los demas y autonomia) y externo

(prestigio, reputacion, estatus y aprecio).

e De autorrealizacion: Necesidad de experimentar sentimientos de

desarrollo de todo el potencial que posee un individuo.

Dichos niveles estan jerarquizados segun su importancia e influencia
de forma tal que la satisfaccibn de las necesidades de orden inferior
(fisiologicas y de seguridad) es condicion indispensable para proceder a

satisfacer las necesidades superiores (sociales, estima y autorrealizacion).

So6lo cuando se satisface suficientemente una necesidad, surge otra
necesidad de nivel superior y motiva a la persona a hacer algo para

satisfacerla. Una necesidad completamente satisfecha no es motivadora.
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Por tanto, se explica la eleccion de esta teoria puesto que la aplicacion
de la misma en una organizacién implicaria que los directivos detecten el
nivel en que las necesidades de los empleados se encuentren satisfechas y
traten de ajustar las recompensas individuales para incidir en aquellas

necesidades que estan pendientes por satisfacer.

Figura 6 Teoria de las Necesidades — A. Maslow

Piramide de Maslow

acion.Hacer lo maximo que
sl sus habllidades unicas.

alorados y respetados.
astatus.

or,sentirnos queridos y apreclados .
to, amistad o pertenencia

Seguridad y establlidad de
empleo. Proteccion y orden

idas, suefio
fresco, una

Psicologialaboral.net & Enriquecetupsicologia.com

2.2.2.5.2 Teoria de los Dos Factores — Herzberg (1987)

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

llamados intrinsecos.
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* Factores Extrinsecos

Se refiere a las condiciones en las que las personas desempefan 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 organizacion, calidad de la

supervision, relacion con los subordinados, relacion con los colegas, relacion

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 mas valorado del trabajo, aunque
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
organizacién, 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 persona, en funcidon 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 funcién de la situacién de los

mercados y de las tecnologias laborales.
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= Politicas Organizacionales: Son lineamientos que definen el
desarrollo de la vida institucional con una vision constructiva, y
permite la interaccion entre sus miembros, lo cual suele ser un
aspecto muy valorado, porque satisface necesidades sociales de

afiliacion y relacion.

= Supervision: Este factor se define como el grado y forma de control
de la organizacién sobre el contenido y realizaciéon 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 organizacidén sean efectivas, se
necesita tener habilidades de comunicacion, 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 union 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:
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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 informacion desde el
propio trabajo; y entendido el reconocimiento como informacion sobre

la consecucion de los objetivos recibida desde la direccion.

Logro: Se refiere a la satisfaccion laboral personal de completar un

trabajo, resolver problemas, o ver los resultados de un esfuerzo.

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 auto superacion en términos de valia,
cuidando asi el uso de bienes y servicios. Conforme al planteamiento
anterior, la responsabilidad es la disposicién que tiene el individuo
para aceptar, conocer e influir en los demas, haciéndose cargo de
todas las consecuencias de sus actos. Es significativo destacar que
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
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de tareas, libertad y retroalimentacion de coémo se estan
desempeiando. 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 intervencion o coercion 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 basicas 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 contribuira al mejoramiento continuo en la organizacion
y al mismo tiempo se sentira util y orgulloso de su trabajo y por ende, mas

satisfecho.
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Figura 7 Teoria de los Dos Factores — Herzberg

TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES
MOTIVACIONALES

(De satisfaccion)

Contenido del cargo [como se
siente el individuo en relacion con
su CARGO)

1. El trabajo en si.
2. Realizacion.
3. Reconocimiento,
4. Progreso profesional.
5. Responsabilidad

FACTORES
HIGIENICOS

(De insatisfaccidn)

Contexto del cargo (Como se
siente el individuo en relacidn con
su EMPRESA)

1. Las condiciones de trabajo
2. Administracion de la empresa.
3. Salario.

4, Relaciones con el supervisor,

5. Beneficios y servicios sociales.

" _J

Fuente: Propia

2.2.2.6 Caracteristicas de la Satisfaccion Laboral

Las variables en el trabajo determinan la satisfaccion laboral. Las evidencias
indican que los principales factores son un trabajo intelectualmente
estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y

colegas cooperadores.

Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan
haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos
intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero
demasiados retos causan frustracion y sentimientos de fracaso. En
condiciones moderadas, los empleados experimentaran placer vy
satisfaccion. Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de
ascensos que les parezcan justos, claros y congruentes con Sus

expectativas. Cuando el salario les parece equitativo, fundado en las
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exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los sueldos
del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Del mismo
modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en
forma honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.
(Atalaya, 2000).

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que
respecta a su bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades
para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, comodos,
limpios y con el minimo de distracciones. Por ultimo, la gente obtiene del
trabajo algo mas que sélo dinero o logros tangibles: para la mayoria, también
satisface necesidades de trato personal. Por ende, no es de sorprender que
tener compafieros que brinden amistad y respaldo también aumente la

satisfaccion laboral (Robbins, 2005).

Como se ha visto, la indole del trabajo y del contexto o situacién en
gue el empleado realiza sus tareas influye profundamente en la satisfaccion
personal. Si se redisefia el puesto y las condiciones del trabajo, es posible
mejorar la satisfaccion y productividad del empleado. Asi pues, los factores
situacionales son importantes, pero también hay otros de gran
trascendencia: sus caracteristicas personales. En la satisfaccion influye el
sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades y la antigiedad en el
trabajo. Son factores que la empresa no puede modificar, pero si sirven para
prever el grado relativo de satisfacciéon que se puede esperar en diferentes

grupos de trabajadores (Shultz, 2000)

2.2.2.7 Tipos de Satisfaccion Laboral

La tipologia de la satisfaccion laboral es variada, pero en esta ocasion
tomaremos el aporte teérico de Landy y Conte (2005) quiénes nos describen

diferentes cuatro (4) tipos, citados a continuacién:
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= Satisfaccién Laboral Progresiva: Se refiere a que el empleado se
sienta satisfecho con su trabajo en la medida que incrementa su nivel

de aspiracion.

= Satisfaccion Laboral Estable: Se enfoca a un nivel moderado de
satisfaccion, en el que la persona esta 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.

» Satisfaccion 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 alld y con ello crecer laboral y personalmente.

» 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 satisfaccion de acuerdo a
Sus aspiraciones 0 emociones con respecto a su trabajo y lo que espera de

7

él.

2.2.2.8 Modos de manifestacion de la insatisfaccion laboral

Los empleados expresan su insatisfaccion de diferentes maneras. Por
ejemplo, podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o

evadir parte de sus responsabilidades (Atalaya, 2000)
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Figura 8 Modos de manifestacion de la insatisfaccion laboral

Activa

SALIDA EXPRESADA

Destructiva Constructiva

DESCUIDO LEALTAD

Pasiva

Respuestas a la Insatisfaccion Laboral
Fuente C. Rushult v Lowery "When Bureaucrats Get the Blues", Jowrnal of Applied Social
Psvechology, Vol 13 N.° 1. 2002

La Figura 1 presenta cuatro respuestas que difieren en dos
dimensiones: afan constructivo/destructivo y actividad/ pasividad, que se

definen asi:

Abandono: Es la insatisfaccion expresada mediante la conducta orientada

a irse, incluye la busqueda de otro empleo y renuncia.

Expresion: Es la insatisfaccibn expresada por intentos activos vy
constructivos por mejorar la situacion. Implica sugerir mejoras, analizar los

problemas con supervisores, etc.

Lealtad: Esta expresada mediante una espera pasiva y optimista para que
la situacion mejore. Incluye defender a la organizacion ante criticas externas

y confiar en que la administracién hara lo mas conveniente.
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Negligencia: Es la implica actitudes pasivas que permiten gque la situacion
empeore. Incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de esfuerzos, y

aumento de errores.

La conducta de abandono y negligencia abarca las variables
rendimiento: productividad, ausentismo y rotacion. Sin embargo, este modelo
amplia la respuesta de los empleados e incluye expresion y lealtad:
conductas constructivas que permiten a los individuos tolerar situaciones
desagradables o revivir una situacion laboral satisfactoria. Ayuda a
comprender situaciones como las que se presentan, en ocasiones, en el
caso de trabajadores sindicalizados, donde la escasa satisfaccién laboral va
unida a una baja rotacién. Con frecuencia, tales trabajadores manifiestan su
insatisfaccion mediante quejas o negociaciones contractuales formales.
(Robbins, 2005).

2.2.2.9 Recursos para enfrentar la insatisfaccion

Una vez que ha sido determinada la fuente de insatisfaccion, puede utilizarse
una gran variedad de enfoques para enfrentar el problema. Uno de ellos, es
hacer cambios en las condiciones de trabajo, la supervision, la
compensacion o el disefio del puesto, dependiendo del factor del empleo
responsable de la insatisfaccion del empleado. Un segundo enfoque es
transferir a los empleados a otros puestos para obtener una mayor armonia
entre las caracteristicas del trabajador y las del puesto. Puede también
reasignarse al personal para formar grupos de trabajo mas compatibles.
Obviamente, la transferencia de empleados sélo es posible en casos
limitados. (Atalaya, 2000)

Un tercer enfoque implica el tratar de cambiar la percepcion o
expectativas del empleado insatisfecho, el cual es apropiado cuando éstos

tienen malas interpretaciones basadas en informacion incorrecta. Por
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ejemplo, si los empleados estan preocupados debido a falsos rumores de
reajustes de personal, puede asegurarseles que no hay tal peligro. Por
supuesto, no es probable que los empleados den crédito a estas

afirmaciones a menos que confien en la alta direccion (Wexley y Yuki, 1990).

2.2.2.10 Concepto de Actitud

El término "actitud" ha sido definido como reaccién afectiva positiva o

negativa hacia un objeto o proposicion abstracto o concreto denotado".

Es un estado mental y nervioso de disposicion, organizado a traves
de la experiencia, que ejerce una influencia directriz o dindmica sobre la
respuesta del individuo ante todos los objetos y situaciones a que se

enfrenta.

Es una tendencia a actuar hacia o en contra de algun factor ambiental,

el cual se convierte con ello en un valor positivo 0 negativo.

Componentes de una Actitud

Las actitudes se componen de 2 elementos: Lo que piensa

(componente cognitivo), Lo que siente (componente emocional).

Las emociones estan relacionadas con las actitudes de una persona
frente a determinada situacion, cosa o persona. Entendemos por actitud una
tendencia, disposicién o inclinaciébn para actuar en determinada manera.
Ahora bien, en la actitud (preambulo para ejercer una conducta), podemos
encontrar varios elementos, entre los que descollaran los pensamientos y las

emociones.
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¢, Qué cosas provocan que una persona esté satisfecha con su

trabajo?

Muchas investigaciones se centran en estudiar las variables

situacionales y personales.

2.2.2.11 Antecedentes situacionales o ambientales

Los Antecedentes situacionales o ambientales deben de tener lo siguiente:

= Caracteristicas y disefio del puesto: Aguellos trabajos que posean
riqueza, en cuanto a sus instalaciones, etc. aumentaran la satisfaccion

del trabajador. A mayor rutina y monotonia mayor insatisfaccion.

= Variables de rol: Existen dos conceptos relacionados con el rol que

son:

= Antigiedad del rol: Incertidumbre que percibe una persona

acerca de las funciones y responsabilidades de su trabajo.

= Conflicto de rol: Nivel de incompatibilidad que se percibe, o bien

dentro del trabajo, o bien en diferentes aspectos, situaciones.

= Ambas se correlacionan negativamente con la satisfaccién general
laboral. A mayor antigiiedad, menor satisfacciéon laboral. Se
obtiene una correlacion mas fuerte entre ambas con una de las

facetas que hemos visto (la satisfaccion con la supervision)
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» Recompensas y salarios: La satisfaccion se reduce cuando hay

discrepancias o desajustes entre estas dos variables.

A) Antecedentes Personales:

* Variables socio-demograficas: La edad y la antigiedad se
relacionan con la satisfaccion. Otra caracteristica socio-demografica
es el sexo: las mujeres suelen estar mas insatisfechas con su trabajo

por las pocas oportunidades laborales.

* Personalidad: Es la idea de que hay gente que, trabaje donde

trabaje, siempre van a estar insatisfechos (quejicas cronicos).

En cuanto al sexo, en general no existen diferencias en cuanto a la
satisfaccion laboral entre varones y mujeres. Sin embargo, esto podriamos

matizarlo:

- Por una parte, las mujeres consideran mas importantes cuestiones de
trabajo como las relaciones interpersonales con subordinados,

comparfieros o mujeres.

- Estudios concluyen que los hombres que se dedican a profesiones
tradicionalmente femeninas (ensefianza), parecen estar menos

satisfechos que sus colegas femeninas.

2.2.2.12 Importancia de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion en el trabajo, independientemente de la profesién que se
desemperie, es vital para obtener altos estdndares de productividad en
cualquier organizacion. La satisfaccion laboral proporciona una medida de

cémo funcionan los procesos organizacionales, ademas de que se pueden
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conocer ciertos factores desestabilizadores del clima organizacional,
generalmente identificados con la alta rotacion del personal, conductas

impropias, absentismo, entre otros.

Alonso (2008) sefiala que: El tema de la satisfaccion laboral es de
gran interés porque nos indica la habilidad de la organizacién para satisfacer
las necesidades de los trabajadores, ya que existen investigaciones y
hallazgos que demuestran que los trabajadores insatisfechos presentan méas
faltas a su trabajo con frecuencia y suelen renunciar a la organizacion,
mientras que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven mas

afnos.

Diversos estudios realizados, tales como Hackman & Oldham (1980),
Davis y Newstrom (2003), entre otros, han definido que hay una relacion
directamente proporcional entre satisfaccién laboral de los miembros de la
organizacién y sus resultados, o sea, mientras mayor es la satisfaccion

laboral, mejores valores de desempefio se obtendran, y viceversa.

Estos estudios también han demostrado que la satisfacciéon laboral
reduce considerablemente los efectos negativos que comunmente afectan el
progreso de las organizaciones, tales como el absentismo, indisciplina,

indisposicion para el cumplimiento de tareas, entre otras.

Por tanto, se puede afirmar que la satisfaccion laboral tiene una
importancia fundamental para los miembros de una organizacién, y es un
aspecto que la alta gerencia debe prestarle su maxima atencioén, ya que las
personas satisfechas tienden a desenvolverse mejor en sus funciones,
desarrollando sus conocimientos, trabajando en cooperacion estrecha con
los demas y comprometiéndose altivamente con el alcance del éxito de la

institucion.
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2.2.2.13 Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral.

Las investigaciones sobre la relacién que existe entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral son muy importantes, ya que tratan de ahondar en
la influencia que tiene el clima laboral sobre la satisfaccion laboral,
estableciendo un conjunto de parametros que posibiliten conocer todos los
aspectos de las relaciones laborales.

Expertos en el tema sefialan que:

El Clima organizacional y satisfaccion personal son variables que se
relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida
laboral, y que, en consecuencia, afectan su desempefio. Las investigaciones
en el contexto organizacional han reconocido tradicionalmente la importante
influencia del clima organizacional sobre una gran variedad de procesos y
resultados en las personas y en las organizaciones. Dentro de éstos se
destacan, entre muchos otros aspectos: La satisfaccion y el desempefio
laboral. (Chianget al, 2008: p.13)

La mayoria de las conclusiones obtenidas en las investigaciones en
el dmbito organizacional han apuntado hacia el alcance de excelentes
resultados de desempefio y satisfaccion laboral, siempre que los miembros
de la organizacion se sientan bien integrados en un clima organizacional
satisfactorio, son recompensados y es reconocido su aporte en el logro de

las metas de la institucion.

Friedlander & Margulies (1969) exponen que “el clima organizacional
es un determinante significativo de la satisfaccion individual. El grado de
impacto que el clima produce sobre la satisfaccion laboral varia segun el tipo

de clima y el tipo de satisfaccion™.
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Por otra parte (Jakofsky & Slocum, 1988) en sus estudios aluden que
“los resultados ponen de manifiesto la existencia de correlaciones
significativas de las percepciones individuales de las dimensiones del clima

con dimensiones de satisfaccion laboral".

También Mafas, Gonzalez, & Peir6 (1999) afirman que “las
percepciones individuales de clima, presentaban influencias diferidas sobre
distintas dimensiones de la satisfaccién laboral. El clima organizacional es

un determinante significativo de la satisfaccion laboral”.

Entonces, si se realiza un estudio riguroso sobre esta relacion, se
puede acceder al conocimiento Util acerca de qué efecto producen los estilos
de direccion implantados en cada institucion (normas, leyes empresariales,
politicas) para asi tomar las decisiones acertadas en vista a fomentar la

evolucion y el desarrollo tanto individual como el de toda la organizacion.

2.3 Definicién de Términos Basicos.

Absentismo

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

(Diccionario de la Lengua Espafiola, 2001, 22 Edicién, p. 10)

Capacidad.-

Aptitud, talento, cualidad que dispone a alguien para el buen ejercicio de

algo.

(Diccionario de la Lengua Espafiola, 2001, 22 Edicion, p. 295)
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Clima Organizacional.-

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

organizacion.

(http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html)

Cognitivo.-

Operacion de la mente por la cual nos percatamos de objetos de
pensamientos o percepcién, incluye todos los aspectos de la percepcion, el

pensamiento y el recuerdo. Accién de conocer.

(Diccionario de Psicologia, 2010, Autor Felipe Valdemar Olortegui Miranda,
p 187)

Cultura Organizacional.-

Son algunas expresiones utilizadas para designar un determinado concepto
de cultura (el que la entiende como el conjunto de experiencia, habitos,
costumbres, creencias y valores, que caracteriza a un grupo humano)
aplicado al ambito restringido de wuna organizacion, institucion,
administracion, corporacion, empresa, o negocio (cuando habitualmente el
concepto "cultura" se aplica al &mbito extenso de una sociedad o0 una
civilizacion.

(https://es.wikipedia.org/wiki/Cultura_organizacional)

Desempeifio.-

Es el cumplimiento efectivo de las actividades y funciones inherentes a un

cargo, un trabajo.
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(Diccionario de la Lengua Espafiola, 2001, 22 Edicion p. 98)

Habilidad.-
Costumbre o practica adquirida por la repeticion frecuente de un mismo acto,
predisposicion o temperamento corporal
(Diccionario de Psicologia, 2010, Autor Felipe Valdemar Olortegui Miranda,

p.480)

Indicador.-

Es un elemento que se utiliza para indicar o sefalar algo. Un indicador puede
ser tanto concreto como abstracto, una sefial, un presentimiento, una

sensacion o un objeto u elemento de la vida real.

(https://www.definicionabc.com/general/indicadores.php)

Insatisfaccion.-
Es la insatisfaccion es un sentimiento de malestar o disgusto que se tiene

cuando no se colma un deseo o0 no se colma una necesidad.

(https://colmartinfc.wordpress.com/2012/06/19/definicion-de-insatisfaccion)

Motivacion.-
Cualquiera de las fuerzas que regulan la conducta dirigida hacia la
satisfaccion de las necesidades o el logro de finalidades.
(Diccionario de Psicologia, 2010, Autor Felipe Valdemar Olértegui Miranda,

p. 690)

Percepcion.-
Sensacion interior resultante de una impresidon material hecha en los

sentidos. Organizacion e interpretaciéon de los estimulos que llegan al
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organismo. La percepcion es funcion de factores objetivos y subjetivos, la
percepcion es la forma de la conciencia con ayuda de la cual el individuo
refleja de una manera muy directa los objetos y fendmenos de la realidad

objetiva que actlan sobre los 6érganos de los sentidos.

(Diccionario de Psicologia, 2010, Autor Felipe Valdemar Olortegui Miranda,
p.806)

Realizacion Personal.-

La realizacion personal es un desafio para toda persona, pero su logro
implica la superacibn de muchos obstaculos, entre ellos la mala
interpretacion del concepto, pues la realizacibn no se limita al placer
momentaneo, sino que engloba una serie de metas que producen

satisfaccion verdadera y duradera.

(Diccionario de Psicologia, 2010, Autor Felipe Valdemar Olértegui Miranda,
p-910)

Responsabilidad.-
Obligacion de reparar y satisfacer un dafio.

(Diccionario de Psicologia, 2010, Autor Felipe Valdemar Olértegui Miranda,
p. 941)

Retroalimentacion.-

Son las actividades y procesos gue reflejan una imagen objetiva del mundo
real. La conciencia de esa nueva investigacion puede ser conducente al

cambio si la retroalimentacién no es amenazadora.

La retroalimentacion es prominente en intervenciones como consultoria de
procesos, reflejo de la organizacién, capacitacion en sensibilidad, orientaciéon

y consejo y retroalimentacion de encuestas.

(https:/Iwww.significados.com/responsabilidad).
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Talento Humano.-

La gestion del talento se refiere al proceso que desarrolla e incorpora
nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a

un recurso humano existente.

(https://es.wikipedia.org/wiki/Gestion_del_talento)
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

3.1 Hipotesis de la Investigacion

3.1.1. Hipotesis General

= HI: El clima Laboral influye en el nivel de satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Tsoft Peru. Miraflores. 2016.

= Ho: El clima laboral no influye en el nivel de satisfaccién laboral de los

trabajadores de la empresa Tsoft Peru. Miraflores. 2016.

3.1.2. Hipotesis Especifica

= HI: El nivel de clima laboral es bajo en los trabajadores de la empresa Tsoft
Peru. Miraflores. 2016.

= Ho: El nivel de clima laboral no es bajo en los trabajadores de la empresa

Tsoft Peru. Miraflores. 2016

= HI: El nivel de satisfaccién laboral es bajo en los trabajadores de la

empresa Tsoft Perd. Miraflores. 2016.
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= Ho: El nivel de satisfaccion laboral no es bajo en los trabajadores de la

empresa Tsoft Pera en el distrito de Miraflores 2016.

3.2. Variables de Estudio

3.2.1. Definicion Conceptual

VARIABLE

CONCEPTO

CLIMA
LABORAL

El clima es una realidad imprescindible en el
mundo de la empresa, que surge de las
relaciones existentes entre los diversos
subsistemas y que constituye una ligazén
entre individuo y ambiente. Concretamente el
clima es la percepcidon de un grupo de
personas que forma parte de wuna
organizacion y establecen en diversas
interacciones en un contexto laboral
(Gestoso, 2012).

VARIABLE

CONCEPTO

SATISFACCION
LABORAL

La satisfaccion laboral se define como la
relacion existente entre lo que el empleado
percibe y espera recibir en su puesto de
trabajo, con lo que realmente obtiene.
Representa el grado en que los empleados
disfrutan de su trabajo (Munyewende,
Rispel y Chirwa, 2014).
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3.2.2. Definicion Operacional

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
INDEPENDIENTE DE VI
Aspectos Condiciones
Fisiolégicos | laborales. TEST DE
CLIMA - CLIMA
L ABORAL Asptjz\ctos Supervision L ABORAL
Sociales Comunicacion. DE
Aspectos Realizacion Personal SONIA PALMA
Psicolbgicos
Involucracion
Laboral.
VARIABLE | DIMENSIONES | |NDICADORES DE INSTRUMENTO
DEPENDIENTE V.D.
Aspectos Condiciones fisicas y/o
Fisiologicos | materiales.
Beneficios laborales
y/o remunerativos. TEST DE
SATISFACCION Politicas SATISFACION
LABORAL Aspectos administrativas. LABORAL
Sociales | Relaciones con la DE
autoridad SONIA PALMA
Desempefio de tareas
Aspectos Relaciones sociales.

Psicologicos

Desarrollo personal
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3.3 Tipo y Nivel de la Investigacién

TIPO DE ESTUDIO

Basico:

Se define como una investigacion béasica aquello que busca conocer y
entender mejor las condiciones psicosociales del personal del éarea
respectiva para el desempefio de su labor de atencién y prevencion de
problemas que pudieran suceder a futuro (Sanchez Carlessi y Reyes Meza
,1992).

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion que se desarrollé en el presente trabajo es

explicativo.

De acuerdo al enfoque del estudio las caracteristicas de la
investigacion son de la naturaleza cuantitativa. Para efectos de nuestra
investigacion, en primer lugar, se hara un analisis cuantitativo, pues se
recogera informacion de una muestro los cuales seran procesados
estadisticamente, a fin de comprobar por este medio, las hipétesis

planteadas previamente.

En cuanto, éste hace referencia a la profundidad con que se trata el
fendbmeno en estudio, en ese sentido (Reyes y Sanchez, 2006) distingue tres
niveles de la investigacion: Estudios Formulativos o Exploratorios, Estudios
descriptivos y Estudios explicativos o de Comprobacion de Hipoétesis

Causales.
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3.4. Disefio de Investigacion

El tipo de disefio de la Investigacion es no experimental, porque “las variables
independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador
no tiene control directo sobre dichas variables, no pueden influir en ellas

porque ya sucedieron, al igual que sus efectos”. (Kerlinger 1983, p. 269)

El presente estudio de investigacion ha considerado adecuado
emplear el disefio de investigacion no experimental del tipo Descriptivo

explicativo — Causal.

Adicionalmente podemos agregar, que la presente se trata de una
investigacion transversal, debido a que los datos son recogidos en un
momento determinado y representan a las caracteristicas y condiciones

predominantes en el momento de la recogida de datos.

01 02
l l
n= X Y

Dénde: n =
muestra

X= Variable Independiente Y=

Variable Dependiente

—_— = Implicancia
O1= Observacion de X
0O2=0bservaciéon de Y
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3.5 Poblacion y Muestra

3.5.1 Poblacién

En este caso, la poblacion que se trabajo fueron de 40 trabajadores que
laboran en la Empresa Tsoft de las distintas areas de trabajo, la poblacién
es de ambos sexos, de nivel socioeconémico B, el rango de edad fluctla

entre 22 y 45 afios con grado de instruccion superior.

La poblacion es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada
por el estudio. Segun Tamayo y Tamayo, (2003), “La poblacion se define
como la totalidad del fendbmeno a estudiar donde la unidad de poblacion
posee una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de

la investigacion”.

3.5.2 Muestra de Estudio

Salcedo (1990), dice que “el muestreo es un sub-conjunto de unidades o
elementos de una poblacién, tomados de tal manera que los resultados
obtenidos en su estudio se puedan generalizar a la poblacion de la cual se

extrajo”.

La muestra se considera censal pues se selecciono el 100% de la
poblacién al considerarla un nimero manejable de sujetos. En este sentido
Ramirez (1997) establece la muestra censal es aquella donde todas las

unidades de investigacion son consideradas como muestra.

En este trabajo no se tomd muestra debido a que se decidio trabajar

con el 100% de la poblacion, es decir, con N=40 Trabajadores de Tsoft Peru.
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3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1 Técnicas de recoleccién de datos

‘Las técnicas constituyen el conjunto de medios o recursos dirigidos a
recolectar, conservar analizar y transmitir los datos que se investigaran, por
consiguiente las técnicas son procedimientos o recursos fundamentales que
facilitan la recoleccion de informacion” (Hernandez & Coello, 2011, p. 66).
Mientras que los instrumentos de investigacién son aquellos mecanismos de
los cuales se vale el investigador para recoger y registrar la informacion

relevante para la investigacion.

En otras palabras, estos son los que permiten efectuar observaciones
y recoger la informacién, de uno u otro fendmeno, en una forma mas
despejada y precisa. Son los medios materiales que se emplean para

recoger y almacenar la informacion.

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

manera sistematica, la informacion de manera precisa.

En nuestro caso el instrumento lo constituye son 2 test que nos
permite recoger la percepcion de los trabajadores en cuanto a nuestras

variables del clima y satisfaccion laboral.

3.6.2 Instrumentos de recogida de datos

En este trabajo de investigacion se utilizé el instrumento formulario tipo

cuestionario y una escala Lickert adaptado segun el Job Diagnostic Survey
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de Hackman y Oldham (1980), que consta de 40 enunciados los que fueron
aplicados al profesional de salud con la finalidad de valorar el clima
organizacional. Y el segundo instrumento fue un cuestionario tipo Lickert
modificado el cual valoro la satisfaccién laboral cuya elaboracion y validacion
ha sido realizado por Sonia Palma Carrillo en el trabajo satisfaccion laboral
SL-SPC para trabajadores de Lima Metropolitana, el cual consta de 36

enunciados.

Los instrumentos que se utilizaron en nuestro trabajo de investigacion

fueron los Test Psicométricos.

A) Para la Variable Independiente:

Escala de Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma (2004).

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psic6loga Sonia
Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en
la Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Pera). Se
trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en
su version fina! un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral
definida operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a
su ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades
de realizacién personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision
que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en
coordinacion con sus demas comparfieros y condiciones laborales que

facilitan su tarea.
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FICHA TECNICA: ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC

|. Datos Generales

Nombre : Clima Laboral CL - SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo

Forma de Aplicacion: Individual — Colectivo
Duracion : 15 a 30 minutos

Edades de Aplicacién : Adultos de 18 a méas afios

-~ 0 a0 T p

Numero de items : 50 items
Ambito de Aplicacién : Sujetos adultos, varones o mujeres

Q@

Il. Caracteristicas del inventario

Escala tipo lickert.

Consta de 50 items.

Administracion: individual y colectiva.
Tiempo: Aproximadamente 30 minutos.

® 2 0 T o

Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel organizacional.

—h

Edad: 18 en adelante.

Los factores que se determinar esta escala son las siguientes:

l. AUTOREALIZACION - Es la apreciacién del trabajador con
respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo

personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

Il. INVOLUCRAMIENTO LABORAL - Es la identificacion con los
valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo

dela organizacion.

[I. SUPERVISION - Son las apreciaciones de funcionalidad y

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

desempeiio diario.

IV.  COMUNICACION - Es la percepcién del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno dela empresa como con la atencion a

usuarios y/o clientes de la misma.

V. CONDICIONES LABORALES - Es el reconocimiento de que la
institucion provee los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales

necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Formas de Aplicacion

La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada,
para la calificacion sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion
en el sistema para acceder a la puntuacion por factores y escala general de
Clima Laboral; que de acuerdo a las normas técnicas establecidas, se puntua
de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo en la escala

general y de 50 puntos para cada uno de los factores.

Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan
basadas en las puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor
puntuacion es mas favorable la percepcién del ambiente de trabajo y a menor

puntuacion se interpreta de manera contraria.

Categoria Factores Puntaje total
Muy Favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy desfavorable 10-17 50-89
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Validez

La validez de la escala de mediacion de clima laboral fue sometida a
criterios de jueces para validar contenido, sometiéndose a una aplicacion

piloto para establecer la discriminacion de los items.

Confiabilidad

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

cinco factores de clima laboral.

B) Para la Variable Dependiente:

Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC de Sonia Palma (1999).

La Escala de Satisfaccién Laboral - SL-SPC (1999) de Sonia Palma
Carrillo, fue estandarizada en Peru - Lima por Sonia Palma Carrillo. Tiene un
ambito de aplicacién en adultos de 18 afios a mas tanto en varones como en
mujeres, y una forma de administracién individual o colectiva. Teniendo
como objetivo medir el nivel de satisfaccion laboral en entidades u

organizaciones de acuerdo a los factores de dicha escala.

FICHA TECNICA: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL -SPC I.

|. Datos Generales

a. Nombre del Test : Escala de satisfaccion Laboral

b. Nombre del Autor : Sonia Palma Carrillo.

c. Particularidad . Instrumento de exploracion Psicoldgico.

d. Objetivo . Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores.
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e. Estructuracion . La prueba tiene 7 factores:

|. Caracteristicas del inventario

a. Escalatipo lickert.

b. Consta de 36 items.

c. Administracién: individual y colectiva.

d. Tiempo: Aproximadamente 20 minutos.

e. Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel organizacional.
f. Edad: 18 en adelante.

g. Datos Normativos: Se utilizan los datos proporcionados por la muestra

original (952 empleados), expresados en percentiles.

La escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma esta constituida por
36 afirmaciones, con cinco alternativas de respuestas: totalmente de

acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo y totalmente de acuerdo.

Los factores de esta escala son 7 y la detallamos a continuacion:

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

constituye como facilitador de la misma.

Factor Il: Beneficios Laborales y/o Remunerativos.- El grado de
complacencia en relacion con el incentivo econémico regular o adicional

como pago por la labor que se realiza.

Factor lll: Politicas Administrativas.- El grado de acuerdo frente a los
lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relacién laboral y

asociada directamente con el trabajador.
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Factor IV: Relaciones Sociales.- El grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacion con quien se comparte

las actividades laborales cotidianas.

Factor V: Desarrollo Personal.- Oportunidad que tiene el trabajador de

realizar actividades significativas a su autorrealizacion.

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

trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que labora.

Factor VII: Relacién con la Autoridad.- La apreciacion valorativa que
realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus

actividades cotidianas.

Validez

Se estimé la validez de constructo y la validez concurrente de la
prueba; esta ultima se obtuvo correlacionando el puntaje total de la Escala
SL-SPC con las del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota
(version abreviada) en una sub muestra de 300 trabajadores. La validez es
de 0.05.

Confiabilidad

El coeficiente Alfa de Cronbach item - puntaje total permitié estimar la
confiabilidad. La confiabilidad obtenida es de 0.79.
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3.7 Métodos de analisis de datos

Los resultados del estudio seran presentados en dos niveles uno de tipo
descriptivo, en donde se consignan los resultados estadisticos en forma de

figuras y graficos.

Por otro lado, se realizara otro nivel de resultados considerados
inferenciales que consiste en el procesamiento de la prueba de hipotesis o
contrastacion de la hipotesis, que se operara con el programa estadistico

SPSS-23, el cual determinara la condicion de la hipétesis planteada.

3.8 Aspectos éticos

La ética es una rama de la filosofia que estudia la naturaleza del juicio moral
y desarrolla criterios sobre lo que es correcto o incorrecto (lo bueno y lo malo)

en nuestra sociedad y en nuestra conducta diaria.

Es una obligacion efectiva de la persona, es el compromiso que se
adquiere con uno mismo, de ser siempre una persona mas justa consigo
misma y con la comunidad cientifica y con la sociedad en general,
refiriéendose a una decision interna y libre que no significa una simple

imitacién de lo que otros piensan, dicen y hacen.

En la investigacion, la ética nos lleva a la busqueda de la verdad,
basado en una conducta honesta y entendiendo el caracter relativo de la
verdad, con lo cual se garantiza que los resultados obtenidos corresponden

a los gque se investigaron y gue no son objetos de manipulacién alguna.
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En este sentido y amparados en juicios morales que respaldan
nuestra actitud ética, orientada hacia el respeto de las personas involucradas
en el proceso, de las cuales se guarda estricta confidencialidad y sobre los
cuales el proceso de la investigacion ha sido totalmente inocua, garantizando
la integridad de los mismos. También garantizamos estricta rigurosidad y
respeto en la metodologia de la investigacion empleadas en el presente

estudio.

Finalmente, presentamos los resultados de nuestro trabajo de
investigacion garantizando la idoneidad, la honestidad e imparcialidad total
en todo el proceso de la investigacion, especialmente en el tratamiento de
los datos, esperando de esta manera, contribuir con nuestro granito de arena
en el desarrollo del conocimiento cientifico referido a nuestro tema de

estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Resultados descriptivos

La poblacién objeto de nuestro estudio presenté los siguientes

resultados de acuerdo a cada Test aplicado a los trabajadores TSOFT
PERU.

4.1.1.1 Resultados Generales por variables

CUADRO GENERAL DEL CLIMA CUADRO GENERAL DE
LABORAL SATISFACCION LABO

Parcial
Insatisfaccion
DESFAVORABLE: 10%

0% MUY DESFAVORABLE:
0%
MUy

FAVORABLE: Alta

27% Satisfaccion
0%

Parcial
Satisfaccion

Baja
insatisfaccign

MEDIA:
33%

0%

= FAVORABLE:

40%

Grafico 1 Resultados Generales de V.I. El Clima Laboral  Grafico 2 Resultados Generales de V.D. Satisfaccién Laboral
Como se puede observar en la Fig. 1 correspondiente a la variable

Independiente se ha registrado que el Clima Laboral en la empresa Tsoft
Peru es Favorable en el mas alto porcentaje (40%) lo que nos indica que la
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mayoria de los trabajadores tienen un promedio Favorable. A esto podemos
agregar que el Clima Laboral registra en el Nivel Medio un porcentaje de
33%.

Por otro lado, en relacion de los datos obtenidos de V.D. Fig. 2
podemos observar que el mayor porcentaje lo constituye el nivel Regular con
un 90%, seguido del nivel parcial de insatisfaccion con un porcentaje de 10%.

FACTOR N°1: REALIZACION LABORAL

\ MUY DESFAVORABLE:
DESFAVORABLE: 0%
a

\ MUY FAVORABLE:
MEDIA:

27%

Grafico 3 V.I. Factor N°1 Realizacién Laboral

En este grafico se muestra que la mayor puntuacién la obtiene el Nivel
Favorable con un 41% en cuanto a su Realizacion Laboral, el siguiente Nivel
Muy Favorable con 27% y el Nivel Medio con 27%, mientras que el nivel
desfavorable nos da un 5% y el Nivel Muy Desfavorable un 0%.
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FACTORN°2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

DESFAVORAB
3%

MUY DESFAVORABLE:
0%

MEDIA: —MM
15%

MUY FAVORABLE:
32%

Grafico 4 V.l. Factor N°2: Involucramiento Laboral

En este gréfico podemos apreciar que el factor con mayor cantidad de
respuestas en cuanto a su involucramiento laboral fue el nivel Favorable con
un 50%, el segundo fue el Nivel Muy favorable con un 32%, mientras que un
15% nos indica que su nivel es Medio, el siguiente fue el Nivel Desfavorable
con un 3% y el nivel Muy Desfavorable con un 0%.

FACTORN°3: SUPERVISION
MUY DESFAVORABLE:
DESFAVORABLE: 0%

0% ———o
\ MUY FAVORABLE:
13%

MEDIA:
2% N

Grafico 5 V.1. Factor N°3: Supervision
En este grafico podemos apreciar que el Nivel con mayor puntuacion
es el Nivel Favorable en cuanto al factor de Supervision, con un 51% el
siguiente es Nivel Medio con 26%, el consiguiente nivel es el Nivel Muy

Favorable con 13%.
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FACTOR N°4: COMUNICACI()N

DESFAVORABLE: MUY DESFAVORABLE:
0% 0%

MEDIA: —Mm—

a—— MUY FAVORABLE:
25%

27%

FAVORABLE:
48%

Grafico 6 V.I. Factor N° 4: Comunicacion

En el Factor de Comunicacion podemos apreciar que el Nivel con
mayor puntaje es el Nivel favorable con un 48%, el siguiente es el nivel muy
favorable con un 27%, el consiguiente es el nivel Medio con un 25% y los

siguientes niveles Desfavorable con un 0% y muy desfavorable con un 0%.

FACTORN®5: CONDICIONES LABORALES

MUY DESFAVORABLE:
DESFAVORABLE 0%

3%

MUY FAVORABLE:
22%

MEDIA: —— ¢
25%

FAVORABLE:
50%

Grafico 7 V.l. Factor N°5 Condiciones Laborales

En este grafico podemos apreciar que la mayor puntuacién es el Nivel
Favorable con un 50% en el Factor de Condiciones Laborales. El siguiente
Nivel es el Nivel Medio con un 25%, el consiguiente es el Nivel Muy
Favorable con un 22%, el siguiente Nivel es Desfavorable con un 3% y por

ultimo el Nivel Muy desfavorable con 0%.
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FACTOR 1: CONDICIONES FiSICAS O MATERIALES

Parcial

Insatisfaccion
20%

10%

Baja insatisfaccion /~ Alta satisfaccion
3% /

__— Parcial Satisfaccion
27%

Grafico 8 V. D. Factor N°1: Condiciones Fisicas o Materiales

Los resultados obtenidos respecto a las condiciones fisicas o
materiales, reflejan un 40% de satisfaccion regular debido a que no saben
aprovechar la distribuciéon de los espacios fisicos, un 27% de parcial
satisfaccion, un 20% de parcial insatisfaccion un 10% de alta satisfaccion y
un 3% de baja insatisfaccién en los colaboradores de la empresa TSOFT
PERU.

FACTOR N° 2 BENEFICIOS LABORALES

Parcial Satisfaccion
0%

Parcial insatisfaccion
Alta satisfaccion
0%

3%
Baja insatisfaccion
0%

Grafico 9 V. D. Factor N°2: Beneficios Laborales

Los resultados obtenidos respecto a los beneficios laborales, reflejan
un 97% de satisfaccion regular en cuanto a la remuneracion que obtienen de
su labor en la empresa, un 3% de parcial satisfaccion, obteniendo 0% en los

niveles Alta satisfaccién, Parcial satisfaccion y baja satisfaccion.
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FACTOR N°3 POLITICAS ADMINISTRATIVAS

Parcial Satisfaccion //,m
0% 0%

Parcial insatisfaccion
35%
Baja insatisfaccion
58%

Grafico 10 V. D. Factor N°3: Politicas Administrativas

Los resultados obtenidos respecto a las politicas administrativas
reflejan un 58% de baja insatisfaccion, un 35% de parcial insatisfaccion, un
7% de regular satisfaccion y un 0% en los niveles Alta satisfaccion, parcial

satisfaccion en los colaboradores de la empresa TSOFT PERU.

FACTOR N° 4 RELACIONES SOCIALES

Parcial insatisfaccion Parcial Satisfaccion

Baja insatisfaccion — S 7%
0% |

Alta satisfaccion
0%

Grafico 11 V.D. Factor N°4: Relaciones Sociales
Los resultados obtenidos respecto a las relaciones sociales reflejan
un 90% de regular satisfaccién, un 7% de parcial satisfaccion, un 3% de

parcial insatisfaccion, obteniendo 0% en los niveles de Alta satisfaccion y
baja satisfaccion.
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FACTOR N° 5 DESARROLLO PERSONAL

Baja insatisfaccion ) B
Alta satisfaccion

\3% / 5o

N Parcial Satisfaccion

20%

Parcial insatisfaccion
2%

Grafico 12 V.D. Factor N°5 Desarrollo Personal

Los resultados obtenidos respecto al desarrollo personal reflejan un
70% de regular satisfaccion, un 20% de parcial satisfaccion, un 5% de alta
satisfaccion, un 3% de baja insatisfaccién y un 2% de parcial insatisfaccion

en los colaboradores de la empresa TSOFT PERU.

EAS

FACTORN’° 6
Baja insatisfaccion

Alta satisfaccion 0%
0%

Parcial Satisfaccion
0%

Parcial
insatisfaccion
30%

Grafico 13 V. D. Factor N°6 Desempefio de Tareas

Los resultados obtenidos respecto al desempefio de tareas reflejan un
70% de regular satisfaccion, un 30% de parcial insatisfaccion y 0% , en alta
satisfaccion, parcial satisfaccion y baja satisfaccion.
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FACTOR N° 7 RELACION CON LA AUTORIDAD

Parcial insatisfaccion Parcial Satisfaccion
3% 7%

Alta satisfaccion
0%

Baja insatisfaccion
0%

Grafico 14 V. D. Factor N°7 Relacién con la Autoridad

Los resultados obtenidos respecto a la relacion con la autoridad
reflejan un 90% de regular satisfaccion, un 7% de parcial satisfaccién un 3%

de parcial insatisfaccion y un 0% en alta satisfaccion y baja satisfaccion.

4.1.1.2. Otros Resultados

SEGUN SEXO

FEMENINO
/ 30%

MASCULINO J
70%
Grafico 15 Segun Sexo

Los resultados obtenidos segun el sexo de los trabajadores de la
empresa Tsoft Pert, podemos apreciar en este grafico que un 70% es de

sexo Masculino y el 30% es de sexo Femenino.

106



ITEM 26
LAS ACTIVIDADES EN LAS QUE SE TRABAJA ITEM 10

PERMITEN APRENDER Y DESARROLLARSE. MI TRABAJO ME PERMITE DESARROLLARME
PERSONALMENTE
%;1A52 ALT 3 ALT1 ALT2 _ALT3
ALT 5 o~ 2% 0% ALT 5 2% 0% 7%
23% i 33% .
. EAIT1 N BALT]
ALT 2 HMALT 2

ALT3 M ALT 3

ALT 4
HMALT4

HMALTS
HMATS

Grafico 16 V.I. item 26. Grafico 17 V.D. item 10

Como se puede observar en la figura 1 correspondiente a la pregunta
N° 26 del Test de clima Laboral de Sonia Palma “Las actividades en las que
se trabaja permiten aprender y desarrollarse” se ha registrado un 65% de
nivel favorable un 23% en el nivel muy favorable un 10% en el nivel regular

y un 2% en el nivel desfavorable.

Como se puede observar en la figura 2 correspondiente a la pregunta
N° 10 del Test de Satisfaccion laboral de Sonia Palma “Mi trabajo me permite
desarrollarme personalmente” se ha registrado un 58% de parcial
satisfaccion un 33% de alta satisfaccion, un 7% en el nivel regular y un 2%

en el nivel baja satisfaccion.
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ITEM 32

CUMPLIR CON LAS ACTIVIDADES

LABORALES ES UNA TAREA ESTIMULANTE.

ALT1

7% ALT 2
ALT 5 0%

20% ' -

Grafico 18 V. I. Item 32

MALTL
MALT2
MALTS3
MALT4
BAITS

ITEM 35
ME SIENTO COMPLACIDO CON LA
ACTIVIDAD QUE REALIZO.

2% 0%

ALTS
23%

Grafico 19 V.D. Item 35

HALT?
HMALT2
MALT3
MALT4
BALTS

Como se puede observar en la figura 1 correspondiente a la pregunta

N° 32 del Test de clima Laboral de Sonia Palma “actividades laborales es

una tarea estimulante” se ha registrado un 55% de nivel favorable un 20%

en el nivel muy favorable un 18% en el nivel regular y un 7% en el nivel muy

desfavorable.

Como se puede observar en la figura 2 correspondiente a la pregunta

N° 35 del Test de Satisfaccion laboral de Sonia Palma “Me siento complacido

con la actividad que realizo” se ha registrado un 68% de parcial satisfaccion

un 23% de alta satisfaccion, un 7% en el nivel regular y un 2% en el nivel

baja satisfaccion.
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ITEM 24
¢LA SOLIDARIDAD ES UNA VIRTUD
CARACTERISTICA EN NUESTRO GRUPO
DE TRABAJO?

ALT 1 ALT 2 ALT 1 ALT 2
ALT5 2% 7% 0% 5%

ITEM 44
(EXISTE COLABORACION ENTRE EL
PERSONAL DE LAS DIVERSAS OFICINAS?

BALT 2 HALT 2

BMALT3 HALT3

MALT4 MALT 4

HALTS BALTS
Grafico 20 V.I. Item 44 Grafico 21 V.D. Item 24

Como se puede observar en la figura 1 correspondiente a la pregunta
N° 44 del Test de clima Laboral de Sonia Palma “Existe colaboracién entre
el personal de las diversas oficinas” se ha registrado un 48% de nivel
favorable un 25% en el nivel regular un 18% en el nivel muy favorable un 7%

en el nivel desfavorable y un 2% en el nivel muy desfavorable.

Como se puede observar en la figura 2 correspondiente a la pregunta
N° 24 del Test de Satisfaccion laboral de Sonia Palma “La solidaridad es una
virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo” un 68% de parcial
satisfaccion un 33% de alta satisfaccion, un 15% en el nivel regular y un 2%

en el nivel parcial satisfaccion.

4.1.2 La Contrastacion de la Hipotesis.

La hipotesis general se contrastara mediante el ANALISIS FACTORIAL que
consiste en utilizar todos los datos para su influencia pertinente mediante la
rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que
contiene a la chi-cuadra calculada se contrastara la hipétesis general y se
determinara la influencia que tienen entre las variables, Clima laboral y

Satisfaccion.
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En el cuadro se observa la influencia en términos relativos entre las

dimensiones de la variable independiente y las dimensiones de la variable

dependiente.

hipotesis nula.

Los ceros en la parte inferior son indices que se dan para rechazar la

MATRIZ DE CORRELACIONES ENGTRE LAS VARIABLE INDEPENDIENTE CLIMA LABORAL Y LA
VARIABLE DEPENDIENTE SATISFACCION

ASPECTOS ASPECTOS ASPECTOS ASPECTOS ASPECTOS ASPECTOS
FISIOLOGICOS PSICOLOGICOS | FISIOLOGICOS PSICOLOGICOS
SOCIALES SOCIALES
ASPECTOS 1,000 ,818 ,892 ,907 ,858 877
FISIOLOGICOS
ASPECTOS ,818 1,000 ,831 ,856 ,699 764
SOCIALES
ASPECTOS ,892 ,831 1,000 ,832 ,763 ,858
PSICOLOGICOS
Correlacion [ ASPECTOS
FISIOLOGICOS ,907 ,856 ,832 1,000 ,831 ,828
ASPECTOS
SOCIALES ,858 ,699 ,763 ,831 1,000 ,871
ASPECTOS
PSICOLOGICOS 877 , 764 ,858 ,828 ,871 1,000
ASPECTOS ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
FISIOLOGICOS
ASPECTOS ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
SOCIALES
ASPECTOS ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Sig. PSICOLOGICOS
(Unilateral) ASPECTOS
FISIOLOGICOS ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
ASPECTOS
SOCIALES ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
ASPECTOS
PSICOLOGICOS ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

FUENTE: Elaboracion propia SPSS
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a) El Planteo de las Hipotesis

Ho: “El clima laboral NO influye en el nivel de satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Tsoft Perd. Miraflores.2016”.

Hi: “El clima laboral Sl influye en el nivel de satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Tsoft Perd. Miraflores. 2016”.

b) n.s =0.05

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

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,8901

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado 1257,457

Bartlett gl 15
Sig. 0,000

d) La Contrastacién de la Hipotesis

X? Tabular es con 0.95 de probabilidad y 15 grados de libertad
24.996.

La parte no sombreada es el nivel de confianza de la prueba.

- La parte sombreada es el error de la prueba es 24.996.

CHI

24996 = 1257,457
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Finalmente se observa en el grafico que X2caiculado €S mayor que la
X?tabular Obtenido de la tabla. Por lo que, segun el grafico pertenece a la region

de rechazo (parte sombreada) es decir se rechaza la Ho (Hipotesis nula).

e) La conclusion:
Se puede concluir, El clima laboral Sl influye en el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa Tsoft Perd. Miraflores. 2016, a un

nivel confianza del 95% de n.s. del 0.05.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusioén de resultados

La presente investigacion titulada “Clima Organizacional y su influencia en el
nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la empresa Tsoft Pera.
Miraflores. 2016.”, tuvo como objetivo general determinar la influencia que
ejerce el clima laboral en el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores
de la empresa Tsoft Pert, por lo que en funcion de los resultados obtenidos
se da el inicio del analisis de los mismos: Se acepta la hipotesis general de
la investigacion; es decir, se puede concluir, El clima laboral Sl influye en el
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tsoft Pera.
Miraflores. 2016., a un nivel confianza del 95% de n.s. del 0.05.

Existe un Nivel favorable de Clima Organizacional y existe un Nivel
regular de satisfaccion laboral de los Trabajadores de la empresa Tsoft Pera.
Miraflores. 2016.

Estas conclusiones, son similares a los resultados que obtuvieron
Pérez, N. y Rivera L. (2013) en su estudio “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la
amazonia peruana, periodo 2013”. Realizado a un total de 107 trabajadores
en las ciudades de lquitos y Pucallpa, Los resultados obtenidos evidencian

gue existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado
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clima organizacional es un factor indispensable en la instituciébn porque
influye en la satisfaccion laboral; concluyendo que existe una vinculacion

causa efecto positivo entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

Asimismo, Sanchez K. (2010), indica en su tesis titulada “Clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral del personal de salud
de las Microrredes, Cufiumbuque y Tabalosos en su investigacion realizada
en los trabajadores de esta institucion concluyen que al relacionar el clima
organizacional con la satisfaccion laboral en las Microrredes Cufiumbuque y
Tabalosos, los resultados son de nivel promedio de clima organizacional y
medio de satisfaccion laboral es decir que a mejor clima organizacional mas
alto el nivel de satisfaccion laboral en las Microrredes Cufiumbuque y
Tabalosos. y como Llaguento L. y Becerra S. (2014) en su investigacion
Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores
de la empresa Divemotor de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2014 sefiala
que los resultados obtenidos evidencian que existe una correlacion directa
significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en los
trabajadores de la Empresa Divemotor - Cajamarca. Resalta la necesidad
de propiciar un adecuado clima organizacional con el objetivo de que los
trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso
con su trabajo y a la empresa para el desarrollo de sus actividades
cotidianas. (Robbins, 2005) Los empleados se preocupan por el ambiente
laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal como en lo que
concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los
entornos seguros, cémodos, limpios y con el minimo de distracciones. Por
altimo, la gente obtiene del trabajo algo mas que soélo dinero o logros
tangibles: para la mayoria, también satisface necesidades de trato personal.
Por ende, no es de sorprender que tener compafieros que brinden amistad y

respaldo también aumente la satisfaccion laboral.

En consideracién a los resultados obtenidos, se estima que, de

acuerdo con el nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral, los
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trabajadores de la empresa Tsoft Per ubican en mayor porcentaje en el nivel
medio; esto refleja que los trabajadores de esta empresa contexto de estudio
alcanzan una percepcién parcial puesto que los indicadores y/o factores que
componen a las variables no estan cumpliendo de un modo global las

expectativas que tienen los trabajadores hacia su empleo.

Como indica Atalaya (2000) Los empleados expresan su
insatisfaccion de diferentes maneras. Por ejemplo, podrian quejarse,
insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus

responsabilidades.

De la misma manera, Casana M. (2015), en su investigacién Clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una Empresa
Azucarera de Chiquitoy, Los trabajadores de una empresa azucarera de
Chiquitoy se ubican en mayor porcentaje en el nivel regular en los cinco
indicadores del Clima Organizacional cuyos porcentajes oscilan entre el
44.8% a 51.7 %. En nuestra investigacion se registré que el Clima Laboral
en la empresa Tsoft Peru es Favorable en un 40% a esto podemos agregar

gue en el Nivel Medio presenta un porcentaje de 33%.

Asimismo, San Martin (2015), en su investigacion El clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral’” Refiere que los
factores inherentes al clima organizacional como: relaciones interpersonales,
retribuciones y condiciones fisicas, son percibidas por los colaboradores, en
su mayoria, como insatisfactorios. Por otra parte, los aspectos concernientes
a la satisfaccion general, satisfaccion intrinseca y extrinseca, de este grupo
de funcionarios, se ubican en indicadores de insatisfaccion que superan la
media. Se recomienda definir los puestos y disefios de trabajo, esto con el
fin de que no sigan surgiendo malentendidos entre comparfieros de trabajo,
ademas se debe promover una comunicacién tanto ascendente como

descendente entre jefes y subordinados.
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El fundamento tedrico se realizo con la teoria Bifactorial de Herzberg,
quien estructuro dos bases fundamentales en relacién con la motivacion de
un trabajador. Esta teoria se apoya bajo los siguientes factores: Factores de
higiénicos o factores extrinsecos y factores motivacionales o factores

intrinsecos.

Por ello, afirmo que ambos tipos de satisfaccién (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 intervencion o coercion por

parte de los mandos superiores.

Como menciona Pedraza (2015), en su tesis titulada El clima
organizacional y su relacion con el nivel de satisfaccién laboral del personal
administrativo de la Empresa Enchapes Decorativos ENDESA S.A, se
concluye que existe en la empresa la percepcion de un clima organizacional
desfavorable e insatisfaccion de forma general entre el personal
administrativo. Lo cual puede ser modificado si se implementa la propuesta
realizada a los directivos de la Empresa Enchapes Decorativos ENDESA
S.A.

Como lo menciona Douglas McGregor (1960) en su teoria de “X” y “Y”,
en la teoria X esta Teoria 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

motivacién. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo, la mayor

116



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 realizacion 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. En su 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 el
trabajo 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 responsabilidad
sino trataran de obtenerla. Como resultado del modelo de la Teoria “Y”, se
ha concluido en que, si una organizacidon provee el ambiente y las
condiciones adecuadas para el desarrollo personal y el logro de metas y
objetivos personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas

y objetivos de la organizacion y se lograra la llamada integracion.

En el estudio de Tello (2015) con su tesis titulada, El clima
organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la coordinacion general administrativa financiera del Ministerio
de Electricidad y Energia Renovable, Se fundamenta en la teoria de
Herzberg, la cual se basa en los factores higiénicos y factores motivacionales
gue afectan de manera directa al comportamiento humano. se recomienda
para mantener las buenas relaciones interpersonales se deben realizar
talleres que vayan fomentando la equidad, con el fin de mantener un

equilibrio tanto en las relaciones horizontales como verticales.
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De este trabajo de investigacion podemos comparar sus resultados
obtenidos del item relaciones interpersonales con los resultados obtenidos
de nuestra tesis respecto a las relaciones sociales ya que reflejan un 90% de
regular satisfaccion obteniendo como conclusibn que ambos trabajos
coinciden con la recomendacion brindada con respecto a la fomentacion de
talleres para fomentar buenas relaciones entre los trabajadores de ambas

empresas.

En Cordoba (2014) Como el clima laboral influye en la satisfaccion de
los empleados del departamento de Recursos Humanos de Vicunha Textil
La Internacional S.A Se concluye en forma general que el clima laboral
influye en la satisfaccion laboral de los empleados; con la recomendacion de
realizar un trabajo constante sobre estos temas para evitar futuros problemas
y por el contrario mantenerlos en buenos niveles, pues esto coadyuvara a
tener un buen rendimiento en el personal y mayor productividad de la
empresa y en Llerena (2010) en su tesis Diagnostico del clima laboral y su
influencia en la satisfaccion del personal de la empresa Audicomer S.A. Se
recomienda implementar politicas administrativas que den prioridad al
recurso humano, a fin de que estas sean aplicadas y de esta manera se

motive, se refuerce las relaciones interpersonales y la comunicacion.

En Hodgetts y Altman (1985), en su libro de Comportamiento en las
organizaciones, sostienen que los individuos que se preocupaban primero
por sus empleados y después por la tarea a realizar, lograran una produccion
mayor y un grado mas notable de satisfaccion en el trabajo y en lo moral. Por
el contrario, los lideres cuyos intereses se centraban en la produccion
obtendran un indice menor de rendimiento, y sus subordinados gozaran de
grados mas limitados en la moral y menos satisfaccion en el trabajo; tal y
como menciona Brunet (2004) el clima organizacional es afectado por
diferentes variables estructurales, como estilo de direccion, politicas y planes
de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su

vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un estilo de
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gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de
confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de
desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los
subordinados, lo que conducirA a un refuerzo del estilo controlador,
autoritario y desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion. De
esta manera, sera importante que los supervisores Yy jefes directos brinden
un soporte autbnomo a sus empleados y fomenten un clima positivo a través
del empoderamiento (libertad para que puedan opinar y decidir por ellos
mismos) lo que conllevara al trabajador percibir su ambiente como un lugar
favorable, aumentando su motivacion para ejercer su trabajo (Raineri, 2006).
Por ello, el comportamiento del jefe sera uno de los principales determinantes
de la satisfaccion puesto que los empleados se sentiran mas satisfechos
cuando sus lideres optan por una conducta mas tolerante y considerada; es
probable que tener un lider que sea considerado y tolerante sea mas
importante para empleados con baja autoestima o que tengan puestos poco
agradables para ellos o frustrante. Guzhiay (2010).

Los autores Keith y Newstrom (1991) y Robbins (2004) llegan a la
conclusion de que si un trabajador no se encuentra satisfecho en su entorno
laboral entonces emanara conductas negativas como tomar distancia con el

trabajo, faltar frecuentemente, renuncias concurrentes, entre otras.

Chiavenato (2000) refiere que una organizacién sélo existe cuando
hay personas capaces de comunicarse, actian en conjunto y logran
objetivos en comun; por lo tanto, el proceso de comunicacion permite tener
unida a la empresa en términos de que le proporciona los medios para

transmitir informacion vital para las actividades y la obtencion de las metas.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

6.1 Conclusiones

= El clima laboral si influye en el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Tsoft Peru en el distrito de Miraflores en el
ano 2016.

= Existe un Nivel favorable de Clima Organizacional de los Trabajadores de

la empresa Tsoft Peru en el distrito de Miraflores en el afio 2016.

= Existe un Nivel regular de satisfaccion laboral de los Trabajadores de la

empresa Tsoft Pera en el distrito de Miraflores en el afio 2016.

» Los factores del clima organizacional que obtuvieron los mas altos
porcentajes fueron: Supervision, Involucramiento y Condiciones
Laborales, mientras que los factores de Comunicacion y Realizacion
Laboral fueron quienes mostraron puntajes de menor porcentaje. Y en los
resultados obtenidos en la evaluacion inicial de satisfaccion laboral los
factores Beneficios Laborales, Relaciones Sociales y Relacién con la
Autoridad obtuvieron los mayores puntajes indicando que la satisfacciéon
laboral es regular, mientras que los factores donde los puntajes son

menores fueron: Condiciones Fisicas o Materiales, desarrollo Personal y
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Desempefio de Tareas, sin embargo el factor de Politicas Administrativas

presento un nivel de Baja Satisfaccion a diferencia de los demas factores.
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CAPITULO VII

RECOMENDACIONES

7.1 Recomendaciones

Se sugiere Implementar el programa de Induccién de Personal a los
nuevos trabajadores que ingresen a la empresa, con el propdsito que
conozcan su historia, forma de organizacion, logros, beneficios a fin de

motivar sentimientos de identidad laboral.

Se sugiere Organizar una adecuada Gestion del Clima Organizacional,
para que el trabajador se sienta comprometido e involucrado con su
ambiente de trabajo mas all4 de las responsabilidades de su cargo, la
organizacion debe otorgar el soporte necesario para que, en conjunto

con este compromiso, el trabajador sea efectivo en lo que hace.

Se sugiere Desarrollar un plan de carrera que permita a los colaboradores
de la empresa Tsoft Perd, descubrir que tienen oportunidades de
crecimiento profesional y de esa manera fomentar una mayor satisfaccion

laboral.

Se sugiere Supervisar los equipos de trabajo, los talleres, las actividades
recreativas y formativas para incentivar las relaciones interpersonales y
crear una atmosfera de compaferismo, es sustancial que las partes
jerarquicas de la organizacion pongan un mayor énfasis en la motivacion

y satisfaccion de los colaboradores.
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VARIABLES DE

METODOLOGIA

PROBLEMAS DE OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS DE LA LA DIMENSIONES INDICADORES DE DE LA POBLACION
INVESTIGACION INVESTIGACION INVESTIGACION INVESTIGACION V.1 INVESTIGACION Y MUESTRA
Pregunta General: General: General: Variable Disefio de Poblacién
Independiente iacidn:

HI: El clima Laboral influye en el p Aspectos - Condiciones Investigacion: No Empresa Tsoft
¢C6mo influye el clima | Determinar la influencia | Nivel de satisfaccion laboral de los Fisiologicos Laborales. experimental Perd
organizacional en el | que ejerce el climalaboral | trabajadores de la empresa Tsoft Tipo Descriptivo
nivel de satisfaccion | en el nivel de satisfaccién | Peru. Miraflores. 2016. T Ao:40
laboral de los | laboral de los trabajado- Explicativo Causal amano:

j trabajadores
trabajadores  de I’a res ,de !a empresa Tsoft Ho: El clima laboral no influye en el Aspectos (0) (o) J
empresa Tsoft Perh. | PerG. Miraflores. 2016. . ) ” ) - Supervision
Miraflores. 20167 nivel de satisfaccion laboral de los Sociales T

' ' trabajadores de la empresa Tsoft CLIMA - Comunicacion. Muestra

Peru. Miraflores. 2016. LABORAL —

m= X v Censal

Donde: m= N=n

muestra Donde:
Aspectos o N=40
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- Involucracion Laboral. | yv=\p
Ol1=obser X
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trabajadores de la| empresa Tsoft Perd. Miraflores. autoridad. Explicativo de
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES DE INSTRUMENTO
INDEPENDIENTE VI
Aspectos Condiciones
Fisioldgicos laborales.
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Aspectos CLIMA
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CLIMA S LABORAL
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES DE INSTRUMENTO
DEPENDIENTE V.D.
Aspectos Condiciones fisicas
Fisioldgicos y/o materiales.
Beneficios laborales
y/o remunerativos. SA:IF'FSSF;?:IIEON
SATISFACCION POl LABORAL
oliticas
LABORAL DE
Aspectos administrativas. SONIA PALMA
Sociales Relaciones con la
autoridad
Desempefio de tareas
Aspectos Relaciones sociales.

Psicologicos

Desarrollo personal.
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De Sonia Palma
DATOS PERSONALES:

Sexo: Masculino ( ) Femenino () Edad:

A continuacion encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.

Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que
describa mejor su Ambiente Laboral.

Lea cuidadosamente cada proposiciébn y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la
qgue mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno o Nunca : 1 Poco :2
Regular o Algo  : 3 Mucho : 4
Todo o Siempre :5
N PREGUNTA Ningluno Pozco Regsular Muiho Sien;pre

1 | Existen oportunidades de progresar en
la institucién.

2 | Se siente comprometido con el éxito en
la organizacion.

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

4 | Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.
5 | Los compafieros de trabajo cooperan
entre si.

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

7 | Cada trabajador asegura sus niveles
de logro en el trabajo.

8 | En la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.
9 | En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.
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11

Se participa en definir los objetivos y
las acciones para lograrlo.

12

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

13

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

14

En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad
de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

16

Se valora los altos niveles de
desempeiio.

17

Los trabajadores estdn comprometidos
con la organizacion

18

Se recibe la preparacion necesaria
para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de
comunicacion.

20

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

21

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

22

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

23

Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas
de mayor jerarquia.

25

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

26

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

27

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

28

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

29

En la institucion, se afrontan y superan
los obstaculos.
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30

Existe buena administracion de los
recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion
gue se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35

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

36

La empresa promueve el desarrollo del
personal.

37

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

38

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

39

El Supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

40

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

41

Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

42

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

43

El trabajo se realiza en funcién a
métodos o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal
de las diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

a7

La organizacion es buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la institucion.

49

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

50

La remuneracién esta de acuerdo al
desempenfio y los logros.

Gracias por su colaboracion....

131



SPAD
" al)a 2

"«\U

Q
€L ES®

]
N7 Vo
yaN!

U

UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
FACULTAD DE SALUD Y NUTRICION

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL —SP

De Sonia Palma  Edad: Género M( )F( )

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion
acerca de su ambiente laboral. A continuacién te presentamos una serie
de opiniones a las cuales le agradeceremos nos responda con total
sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que considere
exprese mejor su punto de vista.

Recuerde la escala es totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni
malas ya que son solo opiniones.

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A
Indeciso: | En Desacuerdo: D Total
Desacuerdo: TD

T T
items AAI DD
La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
1 | mis labores.
2 | Misueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el ideal para
3 | desempeiiar mis funciones.
4 |Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
5 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
6 | Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).
7 | Me siento mal con lo que gano.
8 |Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.
9 | Me agrada trabajar con mis companeros.
10 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.
11 | Me siento realmente util con la labor que realizo.
Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta
12 |sobre mitrabajo.
13 | El ambiente donde trabajo es confortable.
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14 |Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
15 | La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.
16 | Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.
17 | Me disgusta mi horario.
18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.
19 |Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
20 | Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.
21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable
22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.
23 | El horario me resulta incémodo.
24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.
25 | Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
26 | Mitrabajo me aburre.
27 | Larelacién que tengo con mis superiores es cordial.
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente.
29 | Mitrabajo me hace sentir realizado(a).
30 | Me gusta el trabajo que realizo.
31 | No me siento a gusto con mi jefe.
Existen las comodidades para un buen desempeno delas labores
32 |diarias.
No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
33 | reglamentarias.
34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).
35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.
36 | Mijefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

Gracias por su colaboracion....
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VARIABLE INDEPENDIENTE:

CLIMA LABORAL

MATRIZ DE DATOS

ITEMS

w

PUN
TO

TAL

a1

198

36

136

28

167

26

212

39

197

22

215

29

211

26

213

32

234

10

43

216

11

34

180

12

37

164

13

24

161

14

24

130

15

25

204

16

32

201

17

ALTERNATIVAS

2134 5
PIR|IM S
05143 2
12122110 0
7 121120 2
0]0(]38] 12
0]113]127] 10
0]51]25] 20
1]170)22| 20
0]21]33] 15
0]0]16]| 34
0]6]22] 22
0120126 3
7 120117 4
6 |15]21 3
11921 18
o112 47
0]41]30] 16
3120126 1

22

212
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18

39

33

175

19

17

17

10

32

199

20

10

20

10

34

143

21

16

22

25

130

22

16

22

30

179

23

44

29

198

24

22

28

48

228

25

35

25

153

26

22

21

27

214

27

16

31

25

187

28

15

27

28

167

29

32

33

30

48

28

150

31

22

14

30

150

32

31

25

201

33

30

15

27

163

34

29

39

147

35

15

35

32

36

16

37

184

37

47

21

199

38

41

26

203

39

29

21

28
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40
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34

204
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VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCION LABORAL

ltems ITEMS ALTERNATIVAS
Sujetos 5 4 3 2 1
1|12(3|4|5|6]|7]|8|9|10]11]12|13|14]|15]|16|17|18|19|20|21|22]|23|24|25|26|27|28|29|30]31|32|33]|34]35]36 SEXO | EDAD | PUNTAJE
GE TA| A | D D TOTAL
1 4134|454 |3|4)4|5|5|4|42|4|4|4|4|2]|5]2]|2|3|44|3|5]|4|3|4]|]1]42(3]3]3]35 17 8 5 1 F 26 131
2 31314144432 |5]|5]|5|5|5]|32|2|2)14|2|4|3]|3|2(|5|4|1|5|4|3|4|1]|4]|3|4|3]|]4]7 12 9 6 2 F 25 123
3 414514442244 |4|4|414]2|2|2|4|2]|4|3|4|2|4|4|2|4|4|4|4]|2]|4|2|4]|4]4]1 24 1 10 0 M 32 124
4 S|lal144|2|4|4|2|4]|5]|5|5|4|2|1|1|2|4|1|5|4)1|1|3]|5]|1|4(|5|4]4|1|5]|]21|5]|5]|5]11] 12 1 3 9 M 32 121
5 4141434442444 |4|3[3|3|2|4|3|4|d|4|3|2|4)42|2|2|4|4|2|4|2|4]|4]4]|0] 22 6 8 0 F 35 122
6 4124454215444 |42|2|1]2|4|2]|4|4|3|2|5|4|1]|5|4|4|4]|]2|4|1(|5]|]4]4]3°5 18 1 7 5 M 24 119
7 4135|444 |3|2|5|4|4|3|4|4|2|2|2|4|2]|4|4|3|2]|5|4|2]|5|4|4|4]|]2|4|2|4]|4]4] 4 19 4 8 1 M 35 124
8 3121224421432 |3|3|41|2]|2]31|5]|3]|3|1|2]|3]|3|5|2)44|3]|3|1|4|3]|]4]2 8 12 9 5 F 30 101
9 25141245534 |3|4|4|4)212|2|2]|32|2]|3|1|2|4]|]4]|3|5|3)4|3|1]|3]]2|4|4]|]5]F5 11 8 9 3 M 25 114
10 5|13|5|5|5]|5]4|1|5]|5]|5|5]|5|22|1|2|4|1|4|4|3|4|5|4]2|5]|5]|5|5|1]|5]|3|5|4]|]4]17]| 8 3 4 4 M 22 138
11 4141445421 )5|4|4|4|3|3|1]|1]1]|4|2]|4|3|4|2|4|4|12|4|4|4|4]]2]|3|3(4]]4]4] 2 20 5 3 6 F 38 117
12 4134444314445 43|2]|21]1|5|1]|]5]|3|3|2|4|4|1]|5|4|4|4]|12|4|3|4]|]4]4] 4 18 6 1 7 F 29 119
13 5115555111555 |5]|5]|5(1f(1)1]5|1|5]|5]|5|1]|]5]|5|1|5]|5]|5|5|1]4|]1|5]|5]|5]24 1 0 0 11 F 45 135
14 2144|4441 434|423 ]|3|2|3|2|4)2|4|2|3|2]4|4|2|5|2]4|4]|3|3|4|4]4]2]|1 17 7 10 1 F 26 115
15 4124443424343 ]|3|3|21]|1]1]|4|2]|]3|3|4|1]|3|4|12]|4]|3|3|4|]4|4|4|4]4]3]O0 17 11 1 7 F 43 110
16 2121444422344 |4|2212|2]|2|4|2|4]|2)|2|2|2]|4]2|4|2|3|4|2]|2]|4|4|4]3]0 15 3 18 0 F 35 105
17 41514 |13|4|4|5|3|4|4]|5|4|412]|3|2|2|4|2]|4|3|2|2|3|4|2|4|4|44|4]2]|4]|3|4]|4]3]3 18 7 8 0 M 32 123
18 s|114|4|5]|5|1|1|4|4|4|5|4]|51|21|1]|5|1|4]|4]|5|1|5)4]2|5]|5]|5|5|1]1]1]|5|5]|]5]15]| 9 0 1 11 M 29 124
19 4144455424444 |4]3|3|1]|3|4|2|44|3|2|4|4|4|3|4|5|4|4]|2|4|5|4]|]44]|3|4]| 21 6 4 1 M 33 131
20 413444432444 |5]4|2|1|4|4|2]|4|4|3|2|5|4|2|5|4|4|4]|]2|4|1(4]4]4] 3 22 3 6 2 M 25 126
21 4141455432514 |4]|3|5|3|3|114|4|2]|4|4|3|2|5|4|2|4|4|5|4|4|4|3|4]4]5]|7 18 6 3 2 M 22 132
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22 1{3(1(2(1|1|3|2|5|4|4|5|4|3|2|2|2|5|2|4|4|3|2|4|4|2|4|5|4|4|2|4|3|4|5]|4]|5 13 5 9 4 M 27 114
23 4135|445 |3|2)4|4|4|4|44|2]|3|1|4|2]|4|4|3|1]|4]4|1]|4]|4|4|4]|]2)|4]|1(4]4]5]3 21 4 3 5 M 27 122
24 413141455111 ]5)5]|5|5|53)|1|1|1]|5]1]|5|4|3|1|4]|]4|1|4|4|4]|5|1]|]4|2|5]|5]4]|]12|11 3 0 10 M 32 123
25 2131245513244 |5|53]|3|2|3|3|5|1]|]5(2|2|3|3|4|2|5|]2|4]|5]|]1|2|3|5]5]4]10 6 9 9 2 M 30 121
26 4153|344 |5|1)|3|5|3|2|4|1]|4]|3]2|3|3]|]32|1|3|4|5|1|4]|4|2|4]|3|4|2|4]|]4]1] 4 12 10 5 5 M 27 113
27 4145554215 )|5]|5|4|512)|2|1|1]|4]1]|5|4|4|2|5]|5|1|5|4|4|5|2|4|1]|4]|]4])4]12| 13 0 5 6 M 33 128
28 3141444442444 4|3|2]3|2]|21414|3|2]|2|2|3]|4]|3|4]|3]|2|3|2]|]2]]2|4|4]4]0 17 8 11 0 F 22 114
29 3141444541454 |4|2|212|2]|2)122|4]|2]|2|2|5]|4]|2|5|2|3|4|1]|3]|3|4|4]4] 4 14 4 12 2 F 24 116
30 413141444325 ]|5]|5|5|1413]|3|1|2|5|1]4|4|3|2|4]4|1|4|4|3|4]1]|4|1|4]|4]4]5 17 6 2 6 F 41 121
31 41245452145 |5]|5|4|4|2|1]4|4|1]|4|3|4|2|4|4|2|4]|4|4|5]|21]|4]|2|4]|5]14]7 18 1 6 4 M 30 126
32 314|153 |5|414]|1]|5|5|514|3|3|2|1)1]|5|1]|5|3|3|2]4|]4|2|5|2]14)4]|2|3|2|5]4]3]|29 9 8 6 4 F 27 122
33 4141412 )|5|4|4|1]|5|14|4|4|4]3|2|2|2|5|1]4)4|2|3|4]4|1]|5|5|4|5]|1]|4|2|4|4]|5]7 17 2 6 4 M 22 125
34 5135144531544 |5|5|3|1|1]|]1)4|1|4|4|3|1|5]|4|1|5|4|4|4|1]|4]|2|4|4]4] 8 15 4 1 8 M 39 122
35 414512 )|5|4|5|4|3|1|1|5|411]|5]|3|3|2|2]|3|4|1|2|3|1]|5|4|4|1|1]2]|1|4|4]|1]3]F6 10 6 5 9 M 33 107
36 4121412542144 |4|4|414]2|3|3|4|2]|5|4|4|2|4]4]|1]|5|4|2|4]2]|3|1|4]4]3]3 18 4 8 3 F 27 118
37 4124454225444 |42]|2]|3|2|4|1]|4]2|4]|2]|5]|5|1]|4]|4|4|4]|4|2]|2|4]|]4]3] 4 18 2 10 2 F 31 123
38 514|4|4|5|514|1]|5|4|5|4]4]|3|2|1|3|4|1]|]4|3|2|2]4]|]4|2|5|5]4|4|]1|5]|2|5]4]|]4]|29 15 3 4 5 M 28 127
39 4134|354 |3|1]|5|4|4|4|4|3|1]|]1]1|5|1]|]5|4|3|1]|4|4|1]|4]|4|4|5]|1]|4|1|5]|]5]3]7 14 6 0 9 M 45 119
40 515125555113 ]|5]|5|5)|5|114|4|1]4|1|3]|5|1|1]|5]|5|1|5]|5]|5|5|1]5]1]5]|5]51]21 3 2 1 9 F 38 135

ALT1 |1|(2|1}0)|1)|1|4|22|0)|1)|1|]0|0|4])10|19|12|0|21{0]|O0O)|5(|12|0(1|19)0|O0O|1|1(19|)2|13|0| 1] 1]6.4]|14.7]|4.85|5.675]4.375

ALT2 |4|7|3|6]1|]0|9|13|]0|]0)|1|2|2]|10|20|12|18| 2 |16|1 | 8|9 |22|2|0]|15|1|7|3|0|15|4|13|0| 0|1

ALT3 |5f13|1}|5|)]0|1f|12|2|5|3|1|4|8|17|6|7]|5|4|1|5]|12|17|4|6|1]|5]|]0]|3|6]|23]|]7]|]9|1]|3]10

ALT4 |23(14|26|23|19|25|10| 3 |18|23|23|20|21| 7 |3 | 2|5 |24|2(23|18|7 |2 |19|32| 0 |18|21(25|27| 3 |23 | 4 |28|27]|20

ALTS | 7|4|9|6|19|13|5|0(17|13|14|14|9|2|1|0|0O 10| 0O 11|22 |0|13|6|1)|21|9|5|10{0]|4|1|11|9 |8
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