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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima laboral y
la satisfaccion laboral en los empleados de una empresa que produce cables
eléctricos. Se realiz6 en Lima durante el ano 2017. Para el estudio se aplicé una
metodologia de disefio correlacional, descriptiva, con corte transversal y enfoque
cuantitativo. La poblacion de estudio fue el total de empleados conformados por
47 personas. Se compil6 la informacidn de forma grupal y voluntaria aplicando la
metodologia desarrollada por la psicéloga Sonia Palma Carrillo, utilizando los
instrumentos Escala de Clima Laboral CL -SPC y Escala de Satisfaccion Laboral
SL-SPC, procesando, codificando y tabulando la base de datos en el software
Stata versidon 14. De este modo, fue posible describir las variables de estudio.
Para determinar la relacion entre las variables se aplico la prueba estadistica de
Pearson con una alta correlacién de r = 0,472 y muy significativa (p = 0,0008).
Como resultado, se acepto la hipétesis general, lo que demuestra que el clima

laboral era alto y se correlaciona directamente con la satisfaccion laboral.

Palabras claves: Clima Laboral, Satisfaccion Laboral y empleados.
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ABSTRACT

Research objective was to determine the relationship between the work
environment and job satisfaction in employees of a company that produces
electric cables. Took place in Lima during 2017. For the study it was applied a
basic and descriptive correlational design methodology with cross-section and
focus quantitative. The study population was the total employees conformed by
47 people. It was compiled the information in a group and voluntary way applying
the methodology developed by psychologist Sonia Palma Carrillo, using the
instruments Scale of Labor Environment CL -SPC and SL-SPC Labor
Satisfaction Scale, processing, coding and tabulating the database in the Stata
software 14th version. Thereby, it was possible to describe the study variables.
To determine the relationship between the variables it was applied the Pearson
statistical test with a high correlation of r = 0.472 and very significant (p = 0.0008).
As a result the general hypothesis was accepted, proving that the labor climate

was high and directly correlated with job satisfaction.

Keywords: Work Environment, Job Satisfaction and employees.
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INTRODUCCION

La empresa objeto de investigacion, es una empresa que produce cables
eléctricos en Lima, con relacion al clima laboral de los empleados evidencié
signos de desmotivacion, puesto que la participacidon de éstos no es activa, este
hecho es una sefal que los trabajadores no se sienten realizados, pues no
visionan una proyeccion de desarrollo personal en la empresa: por ello, no se
involucran e identifican con los valores de la organizacién. Al ocurrir estos dos
aspectos, la tarea de supervision es mas compleja porque ante una inadecuada
actitud del personal la orientacion por parte de los jefes se dificulta para dirigir
las tareas laborales cotidianas, posiblemente mermando el desempefio y la
satisfaccion de los empleados. Al analizar lo mencionado y revisar en detalle los
aspectos de la empresa, se encontré que la desmotivaciéon parte de los mismos
jefes y escala a todos los niveles, sienten que no son capacitados y no conocen
los objetivos de direccidn, tal vez porque no hay una buena estructura entre la

estrategia general y el plan del area de recursos humanos.

La metodologia que se utilizé para realizar el estudio fue de tipo basica, y
nivel de disefio descriptivo correlacional, no experimental con corte transversal y
enfoque cuantitativo. La investigacion tuvo como objetivo comprobar si existe
relacion entre Clima Laboral y Satisfaccion Laboral en los empleados de una
empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017. Asi como, comprobar la
relacion que existe entre; la Autorrealizacidn del Clima laboral con la Satisfaccidn
laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima; la relacion que existe entre el Involucramiento laboral de Clima laboral con
la Satisfaccién laboral en los empleados de una empresa productora de cables
eléctricos en Lima; la relacidn que existe entre Supervision de Clima laboral con
la Satisfaccion laboral en los empleados de una empresa productora de cables
eléctricos en Lima; la relacidon que existe entre Comunicaciéon de Clima laboral
con la Satisfaccion laboral en los empleados de una empresa productora de

cables eléctricos en Lima; y finalmente, la relacién que existe entre Condiciones
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Laborales de Clima laboral con la Satisfaccion laboral en los empleados de una

empresa productora de cables eléctricos en Lima.

Al lograr demostrar la relacion existente entre Clima Laboral y Satisfacciéon
Laboral, se confronté la teoria con la realidad y se comprobd la viabilidad y
validez de los instrumentos de medicidén que aplicaremos en el estudio. En la
actualidad las empresas para crecer no pueden dejar de tener el compromiso de
sus empleados, es claro que éstos, tienen una falta de afianzamiento en el
ambiente laboral, generandoles una inadaptacion al trabajo y, afectando el
estado de su Satisfaccion Laboral. Por ello, realizar el estudio de investigacion
de este problema es un elemento importante en la gestién estratégica de la
empresa, es un beneficio de relevancia directa para la empresa y sustancial para
los empleados. Se demostrd las ventajas de mantener un favorable Clima
Laboral, asi como tener la opcion de evaluar los aspectos que tienen que mejorar
para elevar el nivel de Clima Laboral y con ello, lograr la Satisfaccién Laboral de

sus empleados.

Se estudiaron las opiniones de todos los empleados de la empresa productora
de cables en Lima. Se aplicaron las encuestas, previa sensibilizacion a los
empleados sobre la importancia de los instrumentos de medicién a utilizar y
sobre la honestidad de sus respuestas y lo que significara a largo plazo. Dentro
de la poblacién sujeta de estudio se encontraron a gerentes, jefes y empleados

administrativos y operativos.

La finalidad, fue ayudar a la empresa a descubrir cuales son los factores
predominantes y asi ofrecerle informacion que los ayudara a tomar decisiones y
medidas preventivas en pro de la mejora del Clima y la Satisfaccion Laboral, e
incluir dentro de sus estrategias de negocios planes de accion que permitan
armonizar los objetivos con una real intencién para lograr un favorable Clima

Laboral y llegar a una alta Satisfaccién Laboral de sus colaboradores.

Por todo lo mencionado, el tema Clima Laboral es una variable de gran

impacto que responde a muchas soluciones cuando se trata de mejorar los
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resultados de las empresas y sobre todo, lograr la Satisfaccion de los empleados,
quienes son los que directamente contribuyen al logro de esos resultados.
Mejorar significativamente el Clima Laboral y elevar la Satisfaccion Laboral de

los empleados, agrega valor en todo sentido.

La metodologia que se empleé determina como hipétesis general que El
Clima laboral se relaciona con la Satisfaccion laboral en los empleados de una
empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017. Desprendiendo de ello,
las hipétesis especifica: el factor Autorrealizacion del Clima laboral se relaciona
con los factores (Significacion de la tarea, Condiciones de trabajo,
Reconocimiento personal y/o social, Beneficios econdémicos) de la Satisfaccion
laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima, 2017; que el factor Involucramiento laboral de Climalaboral se relaciona
con los factores (Significacion de la tarea, Condiciones de Trabajo,
Reconocimiento personal y/o social, Beneficios econémicos) de la Satisfaccion
Laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima, 2107; que el factor Supervision de Clima laboral se relaciona con los
factores (Significacion de la tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento
personal y/o social, Beneficios econdmicos) de la Satisfaccidén laboral en los
empleados de una empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017; que
el factor Comunicacién de Clima laboral se relaciona con los factores
(Significacién de la tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento personal y/o
social, Beneficios econdmicos) de la Satisfaccion laboral en los empleados de
una empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017; y por ultimo, que el
factor Condiciones Laborales de Clima laboral se relaciona con los factores
(Significacién de la tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento personal
y/o social, Beneficios econdmicos) de la Satisfaccidon laboral en los empleados

de una empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017.

La estructura de la investigacion trata en el primer capitulo sobre el problema
de investigacion, revisaremos el panorama general del estudio; desde el
planteamiento del problema, describiéndolo y formulando tanto el problema

general como los problemas especificos; asimismo, la justificacién del estudio y
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el objetivo general y los objetivos especificos. El capitulo Il lo conformara la
fundamentacién tedrica, en donde se estableceran los antecedentes nacionales
e internacionales de la investigacion, las bases tedricas de las variables, su
definicion y todo el marco conceptual sobre el que se sustenta la investigacion.
En el capitulo Il encontraremos los métodos y materiales de la investigaciéon. Se
establecio la descripcion de la hipétesis general e hipotesis especificas, el tipo
de estudio y nivel de la investigacién, asi como, el disefio de investigacion; las
técnicas e instrumentos de recoleccion y métodos de analisis de datos, la
operacionalizacion de las variables, por ultimo, la poblacién y muestra de estudio
y los aspectos éticos a considerar en la investigacion. La finalidad del capitulo
es dar una explicacién sobre la forma y metodologia con la que se trabajé. El
capitulo 1V, veremos los resultados de la investigacion; el capitulo V,
encontraremos el analisis y la discusion de los datos; el capitulo VI lo conforma
las conclusiones; el capitulo VII, las recomendaciones. Por ultimo,

encontraremos las referencias bibliograficas revisadas y los anexos.
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I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La realidad socioecondmica se va desarrollando paralelamente con el avance
no solo tecnoldgico a nivel de los medios de comunicacién, sino también, que
las empresas requieren crear nuevos materiales cada vez mas sofisticados y asi
cubrir sus necesidades, tal es el caso de los denominados conductores
eléctricos, utilizados en todo tipo de obras de construccion y/o instalacion de
sistemas eléctricos, de esta manera, seguir expandiéndose y ganando un sitial
en el mercado, que incluya: rentabilidad, presencia y expansion (en algunos
casos subsistir). En este contexto, dentro de todo centro laboral se dan las
relaciones humanas intra empresa, denominadas técnicamente clima laboral, en
el que no solo la comunicacion es suficiente, sino que cada empleado es
portador de metas personales y laborales y si estos objetivos no son cubiertos
se merma la satisfaccion laboral. Por tanto, el presente estudio, versa en
determinar la relacion entre el Clima laboral con la Satisfaccion laboral en

empleados de una empresa productora de cables eléctricos en Lima.

El tema sobre Clima laboral es una variable psicolégica que responde a
muchas soluciones cuando se trata de mejorar los resultados de las empresas
y, sobre todo, para lograr que los empleados se sientan autorrealizados, ya que
son ellos los que directamente contribuyen al logro de esos resultados. Palma,
S. (2004) define el clima laboral como la sensacién que poseen los trabajadores
en relacion a su ambiente de trabajo o su esfera laboral dentro de la empresa,
todo ello relacionado a lo que puedan alcanzar y hacerlos sentir realizados
personalmente, asimismo, si conocen los objetivos de la empresa y estan
comprometidos con su vision y mision, cuanto puedan estar involucrados con
sus tareas del dia a dia, o también, cual es la relacidn que tienen con sus
superiores o jefes y la informacion que reciben de ellos y, si estos estan
interesados en su éxito y su desarrollo y capacitacion; finalmente, si cuentan con

las condiciones laborales para realizar con éxito sus tareas diarias.
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Actualmente la empresa, con relacion al clima laboral de los empleados
evidencia signos de desmotivacién, puesto que la participacién de éstos no es
activa, este hecho es una clara sefal que los trabajadores no se sienten
autorrealizados, pues no visionan una proyeccion de desarrollo personal en la
empresa: por ello, no se involucran e identifican con los valores de la
organizacion. Al ocurrir estos dos aspectos, la tarea de supervisidbn es mas
compleja porque ante una inadecuada actitud del personal la orientaciéon por
parte de los jefes se dificulta para dirigir las tareas laborales cotidianas,
posiblemente mermando el desempenio y la satisfaccion de los empleados. Al
analizar lo mencionado y revisar en detalle los aspectos de la empresa,
encuentro que la desmotivacién parte de los mismos jefes y escala a todos los
niveles, sienten que no son capacitados y no conocen los objetivos de direccion,
tal vez porque no hay una buena estructura entre la estrategia general y el plan

del area de recursos humanos.

La satisfaccion laboral, es un término psicolégico que involucra aspectos que
dan a conocer el laborar con agrado en las empresas y, sobre todo, lograr que
efectivamente los colaboradores estén satisfechos. Palma, S. (2006) refiere que
la Satisfaccion laboral es uno de las aspectos que afio a afio va tomando mayor
importancia, no solo para aquellos que se dedican a los recursos humanos, sino
a nivel de crecimiento empresarial, pues es uno de los indicadores que
representa la calidad de vida tanto para los trabajadores, como para el buen
funcionamiento de las empresas; igualmente lo representa, el rendimiento
laboral y la cultura de la organizacién que se traducen en indicadores de eficacia,
eficiencia y efectividad que son considerados para la toma de decisiones y de

estrategias empresariales.

Es importante mencionar que la empresa se encuentra con un problema
financiero, lo cual genera cierta incertidumbre sobre su destino, asi como,
preocupacion sobre la vision de fututo de los puestos de trabajo. Como
consecuencia de lo anterior, la empresa desde hace buen tiempo no esta
proveyendo las condiciones econdmicas basicas como, por ejemplo, que no

hayan realizado el incremento salarial respectivo desde hace dos afos, lo que
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ocasiona cierta incomodidad, preocupacion e inestabilidad en los colaboradores,
tal vez hasta resignacion. Al seguir investigando sobre los inconvenientes que
ocurren en la empresa relacionados a los empleados, se observa que a través
de sus actitudes demuestran conductas que tratan de reflejar una mejor imagen
hacia el trabajo pero con poco esfuerzo y quizas sin comprometerse mas alla de
su rol laboral, posiblemente no esté bien estipulado en el Manual de funciones
de la empresa, aunado a la equidad de tareas, a las condiciones necesarias para
realizar la labor, al manejo organizacional sobre el reconocimiento del personal
y también sobre los beneficios econdémicos destinados a los trabajadores. Todo
lo anterior, es una sefal de que algo esta sucediendo al interior de los

empleados, es decir que posiblemente, éstos no estén muy satisfechos.

Lo explicado en los parrafos anteriores, evidencia la posibilidad de que exista
un Clima laboral desfavorable que no contribuye en el crecimiento de la empresa,

porque podria generar una parcial Insatisfaccién laboral.

Ante tal realidad, el presente estudio esta orientado a determinar la relacion
que puede existir entre el Clima laboral con la Satisfaccion laboral en los

empleados de una empresa productora de cables eléctricos en Lima.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢ Cual es la relacién entre el Clima laboral y la Satisfaccién laboral en los

empleados de una empresa productora de cables eléctricos en Lima, 20177

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre Autorrealizacion del Clima laboral y la
Satisfaccion laboral en los empleados de una empresa productora de

cables eléctricos en Lima, 20177
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¢ Cual es la relacion entre Involucramiento laboral del Clima laboral y la
Satisfaccion laboral en los empleados de una empresa productora de

cables eléctricos en Lima, 20177

¢ Cual es la relacion entre Supervision de Clima laboral y la Satisfaccion
laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos
en Lima, 20177

¢, Cual es la relacion entre Comunicacion de Clima laboral y la Satisfaccion
laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos
en Lima, 20177

¢ Cual es la relacién entre Condiciones laborales de clima laboral y la
Satisfacciéon laboral en los empleados de una empresa productora de

cables eléctricos en Lima, 20177

1.3. Justificacion del estudio

1.3.1. Justificacion tedrica

La investigacion permite establecer la relacion que existe entre Clima laboral
y Satisfaccion laboral en los empleados de una empresa productora de cables
eléctricos en Lima. Asimismo, permite confrontar la teoria con la realidad y a
través del recojo de la informacion de la poblacién de estudio se comprobd la
viabilidad y validez de los instrumentos de medicién que se aplicaron en la
investigacion. Habiéndose identificado que, en la empresa en mencién, hay
desmotivacion de los colaboradores tal vez por una falta de sentido de
autorrealizacion, lo que genera una desorientacion al trabajo y al logro de metas,
afectando el estado de satisfaccion laboral de los colaboradores, siendo

conveniente aplicar el estudio. Esto evidencia la posibilidad de la existencia de
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un clima laboral desfavorable que no contribuye en el crecimiento de la empresa,

porque podria generar una parcial insatisfaccion laboral.

1.3.2. Justificacion metodoldgica

Se justifica realizar la investigacion porque se utilizdé metodologias que
permitieron relacionar las variables de estudio: Clima laboral y Satisfaccion
laboral aplicando herramientas de medicion, analizando su funcionamiento

psicométrico en términos de validez y confiabilidad para la poblacion de estudio.

1.3.3. Justificacion practica

Se justificod realizar la investigacidon, porque es una tactica importante en la
gestion estratégica de la empresa, siendo un beneficio directo tanto para la ésta
como para los empleados, al igual que la satisfaccion laboral, ya que contribuyen
a que la empresa conozca en detalle las ventajas de mantener un favorable clima
laboral, asi como, saber qué aspectos tiene que evaluar para mejorar y elevar el
indice de clima laboral y con ello, lograr la satisfaccién laboral de sus

trabajadores.

1.3.4. Justificacion social

Tener un muy favorable o favorable clima laboral en la empresa ayuda a que
los empleados tengan una buena actitud y no se sientan inseguros e inestables.
Tener un clima laboral favorable es igual de importante que lograr resultados
sustanciales ya que son los trabajadores quienes lo logran al cumplir objetivos y
hacer ganar rentabilidad. Igualmente, lograr alta o parcial satisfaccion laboral
debe ser el suefio de todo buen empresario, alto ejecutivo y colaborador, contar
con empleados satisfechos es contar con trabajadores comprometidos, es
cumplir ese suefno, es crecer en todo sentido, es alinear éxito de negocio
empresarial, vida laboral y vida personal, es lograr el equilibrio de vida, ese

balance que todo ser humano necesita para sentirse realizado. En resumen,
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llegar a tener en la empresa un muy favorable clima laboral y una alta

satisfaccion laboral es agregar valor a todo nivel.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el Clima laboral y la Satisfaccién laboral en los

empleados de una empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017.

1.4.2. Objetivos especificos

Relacionar la Autorrealizacién del Clima laboral con la Satisfaccion laboral
en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima, 2017.

Relacionar el Involucramiento laboral de Clima laboral con la Satisfaccion
laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos
en Lima, 2017.

Relacionar la supervisién de Clima laboral con la Satisfaccion laboral en
los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en Lima,
2017.

Relacionar la Comunicacion de Clima laboral con la Satisfaccién laboral
en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima, 2017.

Relacionar las Condiciones laborales de Clima laboral con la Satisfaccion
laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos
en Lima, 2017.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

En cuanto a informacion relevante sobre Clima laboral y Satisfaccion laboral
hay que senalar los siguientes estudios que nos ayudan a conocer desde
diferentes enfoques la importancia, detalle y el propdsito de la presente

investigacion.

2.1.1. Antecedentes nacionales

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012), en su investigacion titulada Satisfaccion
laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades, de la Pontificia Universidad Catolica del Peru, cuyo objetivo de
investigacion es aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccion laboral en
la muestra de municipalidades y proponer explicaciones que permitan
entenderlos y mejorarlos. Como conclusiones, respecto al impacto de cada uno
de los factores en la satisfaccion laboral en cada municipalidad, resaltan que los
empleados de esos tres organismos reportaron el mayor porcentaje para los
factores Significacion de la tarea y Beneficios econdmicos (de Promedio a
Satisfecho), sustentado asi que los trabajadores tienen una buena intencion
hacia sus labores y estan de acuerdo con el sueldo que ganan, variables de
mucha importancia y de una relacion directa, es decir al sentirse ellos bien
remunerados, sin duda van a tener una buena actitud hacia sus tareas diarias.
Se considerd esta investigacion porque para su estudio se aplicé el instrumento
de exploracion psicologico Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia
Palma Carillo, instrumento utilizado en la presente investigacidon y cuyas

conclusiones ayudaron a interpretar los resultados de la presente investigacion.

Campos, R. (2016) en su investigacion titulada Nivel de Satisfaccién laboral
en los trabajadores de una empresa agricola distrito de illimo 2016, en la
Universidad Privada Juan Mejia Baca, cuyo objetivo general fue determinar el

nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa de negociacion
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agricola del distrito de illimo en enero de 2016, segin edad, sexo y cargo que
desempenia, utilizando el instrumento de exploracion psicolégico Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma Carillo, instrumento aplicado en la
presente investigacion. En su evaluacion sobre el grado de satisfaccion laboral
en dicha empresa evidencié que los trabajadores en su mayoria se encuentran
insatisfechos, siendo el resultado un 60% de insatisfaccion, justificando con ello,
los momentos de inseguridad que demuestran los empleados al organizar
huelgas e involucrar a todos los trabajadores de la empresa lo que ocasiona una
baja en el rendimiento laboral. Sin embargo, no todo es negativo, ya que
identificd que el 38% de los trabajadores si estan satisfechos en lo que respecta
a los Beneficios econémicos, pero paradojicamente el 50% estuvo descontento
en la Significacion de la tarea, ademas, el 62% expresan que no estan contentos
en cuanto a las Condiciones de trabajo y el indicador de insatisfaccion aumento
en 74% en cuanto a Reconocimiento personal y/o social.

Se considerd esta informacion como antecedente porque es un estudio que
igualmente aplico el instrumento de medicion empleado en la presente
investigacion y detalladamente explica cada indicador de la herramienta Escala
de Satisfaccidon Laboral SL-SPC como por ejemplo que cuando hay
insatisfaccion, se puede evidenciar inseguridad, inquietud y baja en el

desempeno laboral.

Millan y Montero (2017) en su tesis de titulo Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la Empresa Oncorad de Chiclayo
del 2016, de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, cuyo objetivo
y proposito fue relacionar el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral, de
los trabajadores médicos y no médicos de la empresa Oncorad. aplicaron para
medir y correlacionar ambas variables los instrumentos empleados en la
presente investigacion (Escala de Clima Laboral CL-SPC y Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC de Palma Carillo) y partiendo de la frase en donde
expresan que empleados que se sienten realizados es igual a organizacion
realizada, refieren una serie de recomendaciones, tales como por ejemplo, que
la organizacion deberia hacer un plan para mejorar el performance del talento
humano, ya que el sentirse realizados logran satisfaccion personal y profesional,

lo que es una buena combinacion, por ello, la empresa deberia hacer acciones
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de formacién al personal que contemple temas de valores en los que se
involucren a todos; asimismo, sugirid que reconozcan los logros de los
trabajadores para que puedan comprometerse con la empresa y éstos se sientan
parte importante del proceso planteando propuestas para el crecimiento y metas
de la empresa. Asimismo, recomendaron en su estudio de escalas salariales y
que se realicen propuestas por meritocracia y asi, lograr equidad para el
desarrollo de los trabajadores. Todo este resultado fue de mucha utilidad para

interpretar los resultados obtenidos en la presente investigacion.

Molocho, N. (2010) estudio la Influencia del clima organizacional en la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL N.° O1Lima Sur-2009, en la
Universidad Mayor de San Marcos, con el objetivo de determinar en qué medida
influye el Clima Organizacional en la Gestidn Institucional de la sede
administrativa de la UGEL N°01-Lima Sur 2009,. refiere en sus conclusiones que,
el clima organizacional, el disefio organizacional y la cultura organizacional
influencian en un 43.8 sobre la gestion institucional de la sede administrativa,
cumpliéndose de esta manera la hipotesis planteada en la investigacion al 95%.
Asimismo y como consecuencia de esas conclusiones, ha sido de mucha utilidad
para la presente investigacién, ya que da recomendaciones relacionadas a
mejorar el clima organizacional a través de la elaboracion, incremento y
ejecucion de programas para el mejoramiento del clima laboral, y con ello aplicar
acciones para promover un clima favorable y mejoria de las relaciones
interpersonales entre los integrantes de la empresa; sugiere también, promover
en los trabajadores planes de accion necesarias para que mejoren en sus
relaciones y el manejo de sus habilidades blandas, por ejemplo a los jefes,
mejora de sus estilos gerenciales, capacitarlos sobre los principios, valores,
creencias del clima de la empresa, a través de los cuales van a lograr un cambio

en el estilo de liderazgo de las gerencias.

Quispe, E. (2015) en su investigacion titulada Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas,
2015, de la Universidad Nacional Jose Maria Arguedas, cuyo objetivo general
fue determinar la relacion entre el clima organizacional y desempeno laboral en

la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015, concluyé en su
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investigacion en relacion a sus variables de estudio que la evidencia estadistica
de correlacion es de 0.743 dando como resultado una relacion directamente
proporcional; es decir que al incrementarse la variable de clima, la variable de
desempeno también se incrementa. Es importante destacar que este estudio es
importante para la presente investigacion, porque utiliz6 una muestra que fue
igual a su poblacion y, por ser una poblacion pequefa y de determinada cantidad
conformada por 64 empleados, no utilizé criterios muestrales para la
investigacion, indicando que fue al 100% de trabajadores a los que se
estudiaron, sustentado en el concepto de muestra de estilo censal, sefalando
segun Montero ( 2011) que cuando existen casos en los que hay poco numero
de personas a investigar, no es necesario realizara un calculo para una muestra,
siendo lo mas acertado, utilizar el 100% de la poblacion, lo que representa una

muestra tipo censo.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Chiang, Salazar y Nufiez, (2007) en su investigacion Clima organizacional y
Satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal: hospital tipo 1,
Universidad del Bio Bio, Concepcion, Chile, siendo el propdsito de este estudio
descriptivo el conocer la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
en trabajadores de una institucion de salud del sector estatal, concluyeron que
si existe una relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral, encontrando
que la correlacion se presentd en casi todos los factores de clima organizacional,
siendo estos, la comunicacion, el reconocimiento, las relaciones entre ellos, la
calidad del trabajo, la toma de decisiones, los objetivos organizacionales, el
compromiso, la forma de adaptarse al cambio, la delegacién de tareas, las
coordinaciones y la productividad, los cuales evidencian relacion estadistica
significativa con las variables de satisfaccion laboral, satisfaccién con la relacion
con los superiores, satisfaccion con la participacidon en las decisiones y
satisfaccion con su trabajo en general. Se puede destacar que esta investigacion
les permitid realizar un plan de recomendaciones, que encaminé a que la
institucion en estudio pueda mejorar en cuanto a la divulgacion de las politicas y

valores empresariales y que permitié que los trabajadores se involucren y sean
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participes del proceso de cambio cultural de la empresa; asimismo, fue de mucha

utilidad para determinar las recomendaciones de la presente investigacion.

Garcia, Escalante y Quiroga (2012) en su investigacion titulada Importancia
del Clima laboral en los resultados de una empresa y la competitividad,
Universidad Auténoma de Tamaulipas, México, cuyo objetivo fue analizar las
variables que influyen en el desarrollo del clima organizacional, los
investigadores utilizando sus propias herramientas de medicion de las variables,
concluyeron que el Clima laboral estd muy relacionado con el comportamiento
de los empleados y que este afecta sus conductas y el desempefio laboral,
estableciendo que una empresa competitiva tiene que analizar sus problemas
desde el origen para lograr mantener una adecuada atmaosfera laboral, siendo
de vital importancia la implementacién de modelos para la evaluacion del clima
laboral dentro de las organizaciones y asi, lograr identificar cuales son las causas
de la insatisfaccion laboral que permita aplicar planes de accién reales y asi
mejorar en todos los indicares de la empresa para un mejor involucramiento y
toma de decisiones. El antecedente es de importancia porque muestra una alta
relacion entre las variables de estudio, que al igual que el presente estudio,

permitié dar ejemplos de planes de accion que se pueden implementar.

Pablos, M. (2016) en su investigacion titulada Estudio de Satisfaccion Laboral
y Estrategias de Cambio de las Enfermeras en los Hospitales Publicos de
Badajoz y Caceres Universidad Publica de Extremadura de Espafa, cuyo
objetivo fue determinar el grado de satisfaccién laboral de las enfermeras
asistenciales, que trabajan en los hospitales publicos de las ciudades de Badajoz
y Caceres, refiere que la relacion entre las variables de estudio tiene una relacion
diferencial en cuanto a la satisfaccion, en donde los factores mas valorados
fueron Direccidn de la unidad, Puesto de trabajo y Ambiente de trabajo e
Interaccién con los comparieros, debido a que la forma de comunicacién y la
existencia de un ambiente trabajo en equipo donde el respeto y la toma de
decisiones son muy importante entre la Direccion y el personal de enfermeria.
Asimismo, en sus conclusiones generales advierte la necesidad de anticipacion,
para que no aparezca la insatisfaccion en los trabajadores de enfermeria, ya que

su aparicion podria reflejarse a través de un trabajo desinteresado, el cual seria
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dafiino para la salud de los propios trabajadores y peor aun podria repercutir en
la atencion a los pacientes del hospital. Recalca también la mejora de las
condiciones del ambiente del hospital, que permite una mejor atencion a los
servicios que brinda el personal de salud, asi como, asegurar el cuidado de los
pacientes. Por otro lado, recomienda mejorar la calidad del programa de
entrenamiento y formacion la cual tiene que ser permanente y acorde a las
necesidades del puesto, de esta manera, las ocupantes puedan tener las
herramientas y conocimientos para realizar un buen trabajo. Por ultimo, sefal6
la importancia de aplicar estudios constantes sobre satisfacciéon laboral para
identificar las falencias y aplicar estrategias de mejora. Igualmente, las
recomendaciones de este antecedente, ayudd a dar ideas para determinar la

propuesta de valor de la presente investigacion.

Sierra, M. (2015) en su trabajo de investigacién con titulo El Clima laboral en
los/as colaboradores del area administrativa del Hospital regional de Coban,
A.V., en la Universidad Rafael Landivar, de Guatemala, cuyo objetivo fue
establecer el Clima laboral de los/as colaboradores/as del area administrativa del
Hospital Regional de Coban, concluyé que hay aspectos que afectan
positivamente, como por ejemplo una buena comunicacién, atender las
sugerencias de los trabajadores, otorgarles libertad conversar para conversar
con el jefe; asimismo, como punto importante en sus recomendaciones, destaco
que no solamente se debe escucharlos, sino también, dar seguimiento a las
sugerencias que los empleados expresan y programar reuniones o idear otros
canales de comunicacion, para que ellos vean claramente la importancia de sus
sugerencias, como, por ejemplo, la creacién de un boletin de noticias donde se
exponga las ideas y aportes de los trabajadores. Ayudo para determinar que los
resultados obtenidos, dan aspectos positivos sobre el Clima laboral que

impactan tanto en la empresa como en sus empleados.

Venutolo, D. (2009) en su tesis titulada Estudio del Clima laboral y la
productividad en empresas pequenas y medianas: el Transporte Vertical en la
ciudad auténoma de Buenos Aires, en la Universidad Politécnica de Valencia;
Espana, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el clima laboral y la

productividad de las Pymes del sector de transporte vertical en Buenos Aires,
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refiere que no es un deber sencillo para directivos y gerentes el estar atentos a
las preocupaciones de los empleados, sin embargo, si es muy importante estar
al pendiente de ello, ya que propiciar un buen clima laboral dio como resultado
un desempefio positivo y por ende sostiene los buenos resultados de la empresa,
asimismo, poder sobrellevar de mejor manera la solucion de cualquier problema
técnico que se presente. Sostiene también, que, si la empresa cuenta con los
medios econdmicos para que en el mediano y largo plazo, pueda proveer las
necesidades de los trabajadores mas alla de las necesidades basicas, como
parte de un programa que estimule el buen desempefio y productividad, mas alla
de un gasto para la empresa, seria muy beneficioso y obviamente para los
trabajadores de esta, ya que impactaria directamente en la rentabilidad y
crecimiento de la empresa. Este antecedente es importante porque dio como
resultado que un buen clima tiene relacién con un buen desempefio, sustentado
lo expuesto en la presente investigacion y ayudd con sus recomendaciones a
poder sustentar los resultados, recomendaciones y propuesta de valor de la

presente investigacion.

2.2. Bases teodricas de las variables

Epistemoldgicamente la presente investigacion ha basado su estudio con el
enfoque de la teoria del pensamiento sistémico, el cual ha sido motivo de
investigacion desde el inicio de la historia, siendo el hombre el principal
protagonista y quien desde su existencia ha sentido la necesidad de agruparse
en sociedad, trabajar e interrelacionarse para sobrevivir; asimismo y, a medida
que se descubrian los grandes inventos que permitieron el desarrollo de la
civilizacion, los cientificos intentaban encontrar una explicacion a todo lo que
acontecia y es asi que buscando respuestas, desarrollaron la teoria de los
sistemas, encontrando explicaciones a todo aquello que forma parte de un todo,
explicaciones que van desde la misma creacién humana y la complejidad
sistémica del cerebro y aquellas partes que conforman el cuerpo, hasta las
teorias mas modernas, sobre los sistemas organizacionales en las empresas y
el comportamiento de las personas que trabajan en éstas. Pareja, A. (2017)
sobre todo aquello que esta presente en el proceso evolutivo, refiere que los

sistemas de gran complejidad se determinan por ciertos principios que organizan
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su estructura interna; explicado por Ludwig Von Bertalanffay en su libro Teoria

general de los Sistemas en el afio 1968.

O’Connor J. y McDermott I. (1997) refieren que un sistema esta compuesto
por cada parte que lo conforma y, a la vez cada parte depende una de la otra y
de los resultados de su interrelacion, siendo esta interrelacion mucho mas
importante que el valor, el tamano o la cantidad de estas partes. Asimismo, si
alguna de éstas cambia, este cambio repercute en el sistema entero, trayendo
un efecto en el mismo. En consecuencia, considerandose desde un enfoque de
cambio positivo, se puede reflexionar que cuando se produce un cambio para
bien, por mas minimo que éste sea y si lo interpretamos desde el concepto del
pensamiento sistémico, veremos que el impacto, sera tan bueno que se

interpretara que se hizo un gran aporte, pese a que el esfuerzo no fue tan grande.

De lo expuesto en los parrafos anteriores, podemos encontrar explicaciones
sobre el entorno que nos rodea a través del entendimiento sobre como funcionan
los sistemas, sean simples o complejos, por ejemplo, tenemos el maravilloso
sistema del cuerpo humano, hay sistemas mecanicos, sistemas tecnologicos,
sistemas sociales, sistemas organizacionales, etc. Y es dentro de ese mismo
contexto que se oriento el enfoque de esta investigacion, habiendo estudiado a
los empleados de la organizacion y la percepcion de éstos sobre la relacion entre
las variables Clima laboral y Satisfaccion laboral aplicando los instrumentos para
medir dichas variables, todo es un sistema cuyo objetivo es orientar las
estrategias de la organizacion en linea a los intereses de los empleados que la
conforman, como un todo en el proceso, asimismo y de lo que surgio, proponer
cambios que puedan ser implementados y que dé como resultado, lineamientos
que definan una mejora para los empleados y también para la empresa en la

cual trabajan.

2.2.1. Historia del Clima Laboral

Muchos investigadores organizacionales, desde el siglo IX empezaron a

interesarse en los aspectos que ocurrian al interior de las empresas, por lo que
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ya no se analizaba solamente a las organizaciones en si, sino que también lo
que ocurria con los trabajadores que pertenecian a estas. Uribe (2015) por
ejemplo, menciona a Forenhand y Gilmer (1964) quienes refieren al clima como
ciertos rasgos que diferencian a las empresas. Asimismo, Palma, S. (2004)
realiza una investigacién y comenta sobre diversos autores y su interés en los
temas sobre Clima laboral, menciona a Tagiuri (1968) refiriendo que al clima
organizacional es el que se presenta en una empresa dentro del sistema y la
manera como lo ven los integrantes de ésta traducidas en comportamientos.
Menciona a Litwin y Stinger (1968) que explican nueve dimensiones que tienen
relacion con algunas caracteristicas de la empresa y que son asociadas al clima,
tales como, responsabilidad, recompensas, desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e identidad; Scheneider y Rechers (1983) determina que
cada persona tiene aspectos diferenciales, asi como las empresas, y que estas
fluyen para su integracion de acuerdo con la cantidad de interacciones entre los

mismos.

De esta manera, observamos que a lo largo de la historia y hasta la actualidad,
muchos autores y ahora organizaciones, ubican en un lugar estratégico el
estudio del Clima laboral en sus empresas, con una orientacion tal que a medida
que ofrecen bienestar a sus trabajadores, estos seran cada vez mas productivos

y su desempefio favorecera el logro de objetivos y metas en sus organizaciones.

2.2.2. Definiciéon de Clima Laboral

Palma, S. (2004) determina que el clima laboral son las apreciaciones que
tienen los empleados de una empresa acerca de su “ambiente laboral y en
funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervisidbn que recibe, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo, en coordinacion con sus demas

companeros y condiciones laborales”. (p.6)
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2.2.2.1. Importancia del Clima Laboral

Palma, S. (2004) determina que los empleados son el recurso mas importante
para el éxito empresarial y, que las empresas con el propdésito de hacer crecer
la productividad se estan interesando en medir la variable clima, de tal manera
que sus resultados agreguen valor al sistema organizacional de gestién humana
en la empresa. Asimismo, afirma que el Clima laboral es un indicador que permite
orientar las medidas de prevencidn y correccion necesarias para la mejora de
los objetivos y toma de decisiones en la empresa y en base al perfil psicolégico
de los trabajadores de manera individual y en relacidén con sus areas de trabajo,
y por ende obtener los mejores resultados en la organizacién. Asimismo, es
importante medir la variable psicométricamente, porque permite a los gestores
de recursos humanos, definir planes para ser agentes de cambio y ser un soporte
para la alta direccion ante las exigencias empresariales actuales, buscando la
productividad, la calidad y mejora continua, alineado al desarrollo de los

trabajadores.

Brunet, L. (2014) en uno de sus enfoques relacionados a la medida preceptiva
de los atributos de la empresa, destaca la importancia del Clima laboral en
coincidencia con lo afirmado por Palma, S. (2004) y establece que para
investigar sobre el clima se tiene que considerar dos puntos importantes, el
primero referido a clima laboral vy el grupo de rasgos que evidencian una
organizacion, las cuales son algo estables en el tiempo, y que las diferencian
unas de otras, como por ejemplo, los productos o servicios que ofrecen, la
actividad econdmica, su estructura organizacional, etc., y que influencian en el
comportamiento de los trabajadores; el otro punto, tiene que ver con que el
clima surge del estilo de liderazgo de los representantes y jefes de la empresa
en cuanto a como implementan los procesos, determinan las politicas y aplican
los planes de gestion y, a su vez, la forma como asimilan o interpretan todo esto
los empleados. Refiere también, lo relevante que es para un buen administrador
de recursos humanos tener una buena capacidad de analisis e interpretacion del
clima laboral de una empresa, dado que deberia ser una habilidad el tener la
sensibilidad para identificar en donde se genera el conflicto, sentimientos

negativos o insatisfaccion en la empresa, y de acuerdo con lo identificado, contar
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con la capacidad para direccionar alguna accién de intervencion y acompanar a
la empresa y ayudarla en la solucién de los inconvenientes que se pueda

generar.

Al realizar la investigacion se comprende que existen muchos enfoques y
definiciones sobre clima laboral u organizacional, lo cierto es, que en todos los
casos destacan su importancia y distinguen esa relacion inseparable y constante
de tres componentes clave, la relacion entre trabajador, empresa y los diferentes
aspectos que tienen en comun y que los une dentro de un ambiente laboral, y de
ello, dando como resultado, lo que capta cada empleado de ese entorno de
acuerdo con su perfil de personalidad. Entonces, el clima laboral o clima
organizacional, desde nuestro ambito de concepto es aquella sensacion de
comodidad o no comodidad, que tiene un trabajador en su relaciéon con sus jefes
y companferos dentro de su ambiente de trabajo, al realizar las tareas, roles o
funciones a su cargo en cumplimiento de lo asignado por su jefe y en
colaboracién con sus comparieros y o subordinados y que influyen en su forma
de comportarse o0 en sus actitudes; es el aire que se respira cuando se trabaja
dentro de una empresa, y que sin ninguna duda es percibido por todos los
empleados en la empresa, incluso se podria decir, que también es percibido por
los visitantes de la empresa. Por ejemplo, cuando se visitan empresas y a la
espera de ser atendidos en la recepcion antes de alguna reunion, partiendo
desde el rol de observadores, también se puede percibir ese clima de trabajo
desde el puesto de la recepcionista, sus actitudes, su forma en como se dirige a
los invitados y los atiende, son unos de los primeros detalles que hablan del aire

que se respira en esa organizacion, y eso se entiende como Clima laboral.
2.2.2.2. Factores para evaluar el Clima Laboral

Un aporte al mundo de la psicologia organizacional de la realidad peruana es
el instrumento denominado La Escala CL-SPC que fue creado y construido por

Palma S. (2004) dentro del marco de actividades de investigacion en la Facultad

de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru). Este instrumento
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permite identificar y valorar aquellos aspectos que integran la percepcion acerca

del trabajo, siendo estos:

2.2.2.2.1. Autorrealizacion o Realizacion personal

Palma, S (2004) se refiere sobre la autorrealizacién, a como los trabajadores
sienten sobre los medios que les ofrece la empresa donde trabajan para lograr
su satisfaccion personal con vision de futuro, asi, por ejemplo, tenemos si los
empleados sienten que pueden desarrollar una linea de carrera, si hay un
genuino interés por parte del jefe con respecto a este desarrollo y si valora y

reconoce sus logros, preocupandose por su aprendizaje continuo.

La OMS en el Manual Entornos laborales saludables: fundamentos y modelo
de la OMS: contextualizacion, practicas vy literatura de apoyo; sefiala una serie
de indicadores que tiene que ver con Riesgo para Desordenes Mentales en el
Espacio de Trabajo y basan su herramienta en doce factores psicosociales de
riesgo que contienen evidencias cientificas para sefalar sus consecuencias
sobre la salud mental. En este sentido y desde este punto de vista, estan
relacionados con la dimensién de Realizacidén personal; cuando refiere que el
respeto y la educacion es importante par las interrelaciones diarias de los
trabajadores; que es importante el balance entre los factores emocionales, las
habilidades y las funciones en las que se desempefa y la posicidén que ocupa el
trabajador; asimismo que debe ser una preocupacién velar por un ambiente
laboral donde el trabajador crezca y se desarrolle en lo emocional y laboral y
pueda ser recompensado de acuerdo con sus habilidades y esfuerzo,
preocuparse que eéstos participen de las decisiones y puedan sentirse
conectados con su trabajo y se sientan con motivacién hacia las labores que

realiza.

2.2.2.2.2. Involucramiento laboral

Palma, S. (2004) se refiere a cuan identificado esta un trabajador con la

cultura de su empresa, es decir, con los valores que la conforman, su nivel de
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compromiso para el lograr el crecimiento de la organizacion, todo esto alineado

con los propios objetivos laborales del empleado.

Robbins, S. y Coulter, M. (2014) sefialan que todo ejecutivo tiene la expectativa
que sus trabajadores estén en conexion con sus labores, que estén satisfechos
y les entusiasme su trabajo. Involucrarse con su trabajo es apasionarse, es sentir
emocion, es vibrar por ello, un trabajador involucrado esta profundamente
conectado con su trabajo; y al estar en esta condicion, se ha demostrado que su
compromiso es tal, que de manera natural se logran los resultados y con ello, la

rentabilidad de la empresa.

2.2.2.2.3. Supervision

Palma, S. (2004) explica que esta relacionado a cuando los jefes realizan
opiniones respecto a las funciones e importancia de las responsabilidades y
tareas laborales o cuando estos dan apoyo u orientacion, a los trabajadores que
tienen a cargo, llegando hasta ayudarlos a superar los inconvenientes que se
presentan; asimismo esta relacionado a la concepcidon que tienen los
trabajadores sobre la propia evaluacién de su trabajo y que esta, ayuda a realizar

una mejor labor.

2.2.2.2.4. Comunicacion

Palma, S. (2004) refiere a la comunicacion como el uso de la informacion con
respecto a las funciones en la empresa, asi como la interrelacion entre
compaferos; es lo que sienten los empleados sobre la elocuencia, dinamismo,
claridad, consistencia y exactitud de la comunicacién, entre ellos mismos, sus
superiores, asi como con clientes y proveedores; y dependiendo de cua buena
sea esta, favorecera las actitudes y percepciones de los empleados y con ello,

el clima laboral.

Robbins S. y Coulter M. (2014) la comunicacion abarca tanto la comunicacién

entre los trabajadores a todo nivel, como la comunicacién en toda la organizacion
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respecto a como fluye el proceso en cuanto a los sistemas de comunicaciéon que
hay dentro de la empresa. La comunicacién se emplea para mediar el
comportamiento de los trabajadores, también implica la forma como los jefes
motivan a su personal y como son las indicaciones y objetivos que les imparten,
de tal manera, que los empleados realicen satisfactoriamente su trabajo, asi
como, qué es lo que deberian hacer para mejorar su labor. La comunicacion se
da natural cuando los empleados trabajan juntos, trabajar en equipo es el origen
de la interaccidn social, por ello, la comunicacidén que se realiza en el interior de
un grupo es una dinamica a través de la cual los integrantes expresan sus

temores y sensaciones de logro y de alguna manera se protegen entre ellos.

2.2.2.2.5. Condiciones laborales

Palma, S. (2004) refiere que el factor Condiciones laborales es cdmo es que
ven los trabajadores la provision de todo aquello material, econémico y/o
psicosocial que les brinda la empresa y que necesitan para cumplir sus labores
cotidianas, por ejemplo, si es que reciben una remuneracién atractiva y justa, si
tienen todas las herramientas y equipos para sus tareas y funciones, si la
empresa administra bien los recursos, o si hay objetivos da trabajo retadores y

motivadores alineados a los objetivos institucionales.

2.2.3. Definicion de Satisfaccion Laboral

Palma, S. (2006) refiere que la satisfaccion laboral es “la disposiciéon o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basado en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (p.15).

Es la aptitud con tendencia permanente que tiene un trabajador con respecto
a su propio trabajo; esa aptitud recibe la influencia por como se siente ese
trabajador frente a su empleo, por ejemplo, si recibe una remuneracion justa y
digna, si se siente seguro frente a su puesto de trabajo, si siente que se
desarrolla y crece como persona y profesional, si tiene una buena relacién con

sus compaferos, si se siente conforme con la posicidon que ocupa y satisface sus
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necesidades, o va conforme a sus valores y considera también si es que el
puesto de trabajo se adecua a él, en cuanto a sus necesidades y proyectos de

vida.

2.2.3.1. Importancia de la Satisfacciéon Laboral

Palma S. (2006) refiere que los gestores de recursos humanos consideran
que el indice es ascendente y, que toman sustancial importancia cuando se tiene
que medir el desempeio en la organizacion, siendo un indicador relevante en
cuanto a los estandares de bienestar en las empresas y la sociedad; ademas del
desempenio laboral y los indicadores de cultura en la empresa, con los cuales
los gerentes tienen en consideracion a la hora de evaluar eficacia, eficiencia y
efectividad para la toma de decisiones. Igualmente, el enfoque con vision
psicoldgica, donde la propuesta de la Organizacién Mundial de la Salud (1990)
es preservar la salud de todos los empleados en el centro de trabajo, asimismo,
tenemos el respaldo de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1999) el
cual fomenta la calidad de vida en el centro laboral e impulsa la propuesta de
trabajo digno, con miras a la proteccion y derecho de seguridad social a todas
las personas en todos los niveles de la empresa en la cual trabajan, fomentando

el confort y sanos comportamientos.

Gestidon (2017) un articulo especial del diario en mencién, sobre el clima
laboral en las empresas, explica que asegurar la satisfaccidon de los trabajadores
a través de una buena gestion del clima laboral son aspectos que cada vez van
tomando mayor protagonismo entre los directivos de las empresas peruanas.
Mas bien, lo que estaria faltando es tomar decisiones y hacer gestion en cuanto
a los resultados, pues, luego de medir el clima laboral no se ha llegado aun a
implementar acciones de mejora. Sin duda que es un gran avance de las
empresas peruanas el aplicar instrumentos de medicion y conocer cual es el
estado de su clima laboral, seguramente la situacion econdmica mundial, los
hace ser cautos para complementar el estudio con lo mas importante, que es el
implementar un buen plan de accién. En el mismo articulo, Alejandra Osorio,

gerente de Adecco Training and Consulting, afirma que el clima laboral es un
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elemento que diferencia una empresa de otra y que el velar por mantener un
buen clima laboral, influencia en el compromiso y satisfaccion de los trabajadores
y, que es importante para determinar los resultados de la compaiiia, las ventas,
el retorno de la inversidn, impactando en la productividad de los trabajadores,

calidad del servicio y por ende, reputacion de la empresa.

Un estudio realizado en 2014 de abril a junio en Lima, Arequipa y Chiclayo a
1,500 empleados de primera, segunda y tercera linea de los sectores Mineria,
Banca, Retail, Telecomunicaciones y servicios. El 45% de trabajadores
admitieron no sentirse felices en sus centros de labores y la mayoria afirmo que
esa condicion es principalmente por problemas concernientes con el clima de
trabajo (Gestidn, 2014).

Por otro lado, es comprobado que las empresas tienen crecimiento y éxito
gracias al trabajo de sus colaboradores satisfechos en el trabajo, las companias
y sobre todo, aquellas grandes transnacionales, han llegado a ser lo que son,
gracias al esfuerzo conjunto de grandes emprendedores y hombre de negocios,
pero también, gracias a la dedicacion de sus ejecutivos, profesionales, personal
administrativo y operativos que trabajando en sinergia y gran compromiso se

enfocan en lograr resultados y crecimiento.

2.2.3.2. Teorias de la Satisfaccion Laboral

La Satisfaccidn Laboral también es una variable que se convirtidé en una
preocupacion en las organizaciones cuando la produccion en las empresas
empezo a realizarse en serie y el interés se orient6 hacia la productividad de los
trabajadores, empezaron a asociar productividad con lo que sentian las personas
con relacidon a las condiciones de trabajo en las empresas. Palma S. (2001)
refiere a Hoppock (1935) que alude el concepto satisfaccién laboral con
indicadores de cansancio, tipo de supervision, desarrollo personal, y las
condiciones de trabajo que existian en ese entonces. Es asi como
investigadores, realizaron estudios y plantearon diversas teorias relacionadas a

la Satisfaccion Laboral.
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2.2.3.2.1. Teoria de los Dos Factores de la Satisfacciéon Laboral

Atalaya, M. (1999) afirma que existen diversas teorias relacionadas a la
satisfaccion laboral, la que mas instruye y sustenta la investigacién sobre
Satisfaccidon Laboral es la teoria de Frederick Herzberg, et al (1968), teoria de
los dos Factores, que es la pionera sobre satisfaccion laboral y que fue tomada
por Palma S. (2006) para su estudio. Explica que la satisfaccion o insatisfaccion
de una persona en su puesto de trabajo es consecuencia del estado emocional;
realizaron la investigacién estudiando las experiencias de trabajo buenas y/o
malas en 200 ingenieros y contadores, se analizd que las historias donde la
causa del estado psicologico es la misma tarea de trabajo, la sensacion de haber
logrado una meta, el crecimiento profesional, el sentido de responsabilidad y el
premio al reconocimiento, eran aspectos que causaron sensaciones de agrado;
pero aquellas otras historias relacionadas al sueldo, al tipo de supervision, a las
formas de relacion entre los empleados, las condiciones laborales y politicas
organizacionales, no tenian percepciones agradables. Partiendo de ello,
plantearon dos tipos de factores, factores intrinsecos o motivacionales, que
refieren la relacion con el trabajo mismo del empleado, tales como, sentirse
autorrealizados, el reconocimiento, el ascenso, el trabajo inspirador, el
aprendizaje y desarrollo y, la responsabilidad, explica que estos, son los factores
elementales y que su presencia causan grandes niveles de satisfaccion;
mientras que el otro tipo de factores, son los extrinsecos, referidos a las politicas
y formas que los gerentes o jefes dirigen la empresa, los ambientes materiales
de trabajo como la infraestructura o inmobiliario y equipos, la relaciéon con los
jefes y las relaciones interpersonales, el sueldo o salario, la forma de supervision
y la estabilidad en el cargo, siendo estos factores, los que no aumentan la
satisfaccion pero si no estan presente, causan insatisfaccion. Sustenta que los
factores intrinsecos tienen la caracteristica de elevar el estado de
contentamiento en el puesto, pues alcanzan que se satisfagan las necesidades
de logro psicolégico de los empleados, ya que la preocupacion del empleado es
desarrollar sus conocimientos y habilidades, con ello, afianza su individualismo

si llega a alcanzar el objetivo del puesto, si no logra alcanzarlo, no obtendra
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desarrollo psicolégico, entonces solo mostrara falta de satisfaccion. Por el
contrario, establece que la insatisfaccién laboral esta relacionada con el
descontento de los factores extrinsecos del trabajo, por ejemplo, el trabajar en
una oficina, desordenada, sin higiene o aire acondicionado causaria
insatisfaccion, la solucion a estas condiciones eliminaria la insatisfaccion, pero
no ocasionaria satisfaccion laboral. Lo que se destaca en este ejemplo es que,
para motivar al empleado, se recomienda que esté de por medio lo que logra o
consigue con su propio esfuerzo y el premio que obtiene como reconocimiento,
ademas, su desarrollo de carrera en la empresa y su crecimiento profesional,
obviamente todo ello, sin descuidar y dejar de lado lo importante que también

significa los factores extrinsecos.

2.2.3.2.2. Teoria de las Discrepancias

Palma S. (2006) refiere a Locke (1984 ) quien afirma que la satisfaccion laboral
se establece de acuerdo con ciertos valores de la empresa que estan alineados
a las necesidades tanto del trabajador, como de lo que éste evalua que le ofrece
la empresa, de esta manera, se puede generar ciertos desacuerdos entre lo que
el trabajador encuentra en el trabajo versus lo que le gustaria encontrar;
igualmente cuan importante es para el trabajador sus funciones en la empresa y
los resultados que se dan producto de esas tareas. Determina que la diferencia
o discrepancia justamente se da entre las necesidades de los trabajadores y los
aspectos de como perciben los empleados lo que ofrecen las empresas para el

trabajo.

2.2.3.2.3. Planteamiento Dinamico

Palma S, (2006) refiere que esta posicion no llega a establecerse como una
teoria en su concepto y comenta que Bruggemann Croskuth y Ulich (1975)
establece que el nivel de contentamiento de un trabajador es consecuencia de
las sensaciones de cada trabajador y como el ambiente influye en éste producto

de un proceso psicologico muy particular; estableciendo seis grados de
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satisfaccion y estos se manifiestan en cada empleado dimensionados a las

expectativas que cada individuo tiene sobre su trabajo.

2.2.3.3. Factores para evaluar la Satisfacciéon Laboral

Las teorias planteadas en la seccion anterior fueron el fundamento y la base
para que, con su analisis se disefie y construya La Escala SL-SPC creada por
Palma S. (2006) investigadora peruana, herramienta que permite identificar y
valorar aquellos factores sobre cuan dispuesto o no esté un empleado en su
trabajo, lo que determina su satisfaccion o no satisfaccion; para tal efecto, la

presente investigacion se sustenta con estos factores, siendo estos:

2.2.3.3.1. Significacion de la tarea

Palma, S. (2006) Es la aptitud que tiene un empleado frente a ciertas
condiciones que se dan relacionadas a sus labores o responsabilidades y en
referencia a si tienen sentido o importancia para el trabajador, como, por
ejemplo, si es que se siente cdmodo con las labores y éstas van con lo que le

gusta hacer y obtiene resultados favorables con ello.

Robbins S. y Coulter M. (2014) exponen el caso de Deloitte, cuando ésta
lanzé un plan en el que los empleados tenian la libertad de incrementar o
disminuir sus responsabilidades laborales de tal forma que se puedan
adecuar a las metas personales y profesionales de cada uno de ellos, explican
que en los primeros 12 meses de ejecucion del plan, obtuvieron que la
satisfaccion de los empleados se incrementé en 25%, pues éstos pudieron
balancear sus actividades personales y sus labores en la empresa; igualmente,
hubo un incremento en la cantidad de empleados que pertenecian al grupo de

alto desempenio.
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2.2.3.3.2. Condiciones de trabajo

Palma, S. (2006) es la respuesta que hace un empleado frente a las
condiciones de ambiente fisico, equipos o politicas o normas que proveen los
jefes y su relacion con éstos, que los predispone a aptitudes y actitudes que
promuevan su confort. Por ejemplo, si la distribucion de sus espacios de trabajo
es comoda y les permiten trabajar a gusto, o si las normas de asistencia y
horarios les gusta, o si los jefes se preocupan y dan valor al esfuerzo que realizan

sus subordinados al hacer el trabajo.

2.2.3.3.3. Reconocimiento personal y/o social

Palma, S. (2006) es la evaluacion que realiza un empleado frente a la
valoracion que sus jefes realicen sobre su labor o hechos o personas que tienen
relacion con su trabajo, producto del esfuerzo que realizan por hacer las tareas
y responsabilidades bien hechas y los efectos que estos dan como conclusion

de un determinado rendimiento.

2.2.3.3.4. Beneficios econémicos

Palma, S. (2006) es la aptitud que tienen los trabajadores con respecto a la
remuneracion o beneficios que les ofrecen en su empresa como resultado de

sus labores o responsabilidades en su puesto de trabajo.

Robbins S. y Coulter M. (2014) refieren que contar con una adecuada y
equitativa escala de compensacion salariar en una empresa, es una propuesta
de valor del proceso del area de recursos humanos. Sin duda es un paso
adelante, es una estrategia que permite hacer mas atractiva a la empresa y
mantener felices y conservar a los empleados con talento, capaces de cumplir
con los suenos, deberes y objetivos de la empresa. Sefalan, si quieren mantener
motivado al personal, se debe crear un esquema de compensacion por

meritocracia, el cual premie a los trabajadores de acuerdo con los aportes que
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éstos realicen en el trabajo alineado al logro de las metas y objetivos de la

organizacion.

2.3. Definicion de términos basicos

Compromiso: “Es el grado en el que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y con sus objetivos, y desea mantener su filiacién a la
misma.” Robbins y Coulter (2014, p.452)

Dimensiones: entendido también como factores por diferentes autores que
estudian el clima laboral, y que a la vez estan comprendidas y agrupadas en los

cuestionarios de evaluacion, en forma de preguntas. Brunet, L. (2014)

Escala de Likert: lamada asi porque fue creada por el psicélogo Rensis Likert
siendo una escala psicométrica que su utiliza para realizar encuestas, siendo

uno de los tipos de escalas de medicién. Brunet, L. (2014)

Factores: algunos autores que investigan Clima laboral lo llaman dimensiones;
en este estudio de investigacion, también llamados areas, son los aspectos
determinados en las herramientas de medicion de la Escala de Clima laboral CL-
SPC y Escala de Satisfaccion laboral SL-SPC, para explorar las variables Clima

laboral y Satisfaccion laboral. Palma, S. (2004)

Indicadores: “Resultado consumado, realizado al final de un periodo de gestion
y el cual al compararse con el objetivo propuesto en la planeacién al iniciar el
periodo de actividades, nos muestra qué nivel de eficacia y eficiencia se ha
obtenido.” Louffat, E. (2016, p. 314)

Motivacion: “Son los procesos que inciden en la energia, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo.
Motivar altos niveles de desempefio en los empleados es un aspecto

organizacional importante.” Robbins y Coulter (2014, p.506)
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Objetivos o metas: “Son los resultados o propdsitos que se desea lograr. Son
ellos los que funcionan como guia de las decisiones y representan los criterios a
partir de los cuales seran medidos los resultados obtenidos por el trabajo.”
Robbins y Coulter (2014, p.221)

Percepcion: Se refiere al proceso en el que “damos significado a nuestro
entorno, organizando e interpretando las impresiones sensoriales. La
investigacion en torno de la percepcion demuestra, una y otra vez, que los
individuos pueden ver un mismo objeto, pero cada uno lo percibira de una
manera distinta.” Robbins y Coulter (2014, p.463)

Realizacién Personal: definido también como autorrealizacién. Palma, S.
(2004), es como los trabajadores se sienten con los medios, recursos o

herramientas que les da la empresa para realizar sus labores.

Variable:” propiedad que tiene una variacion que puede medirse u observarse.”

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.93)
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lIl. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipétesis de la investigacion

3.1.1. Hipétesis general

El Clima laboral se relaciona con la Satisfaccion laboral en los empleados de una

empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017.

3.1.2. Hipétesis especificas

La Autorrealizacion del Clima laboral se relaciona con la Satisfacciéon
laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos
en Lima, 2017.

El Involucramiento laboral de Clima laboral se relaciona con la
Satisfaccion Laboral en los empleados de una empresa productora de

cables eléctricos en Lima, 2107.

La Supervisidn de Clima laboral se relaciona con la Satisfaccion laboral
en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima, 2017.

La Comunicacién de Clima laboral se relaciona con la Satisfaccion laboral
en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima, 2017.

Las Condiciones laborales de Clima laboral se relacionan con la
Satisfacciéon laboral en los empleados de una empresa productora de

cables eléctricos en Lima, 2017.
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3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicién conceptual

3.2.1.1. Clima Laboral

El clima laboral, corresponde a la propia vision que la persona posee en
relacion con respecto a su: “ambiente laboral y en funcion a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la
tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con
su trabajo en coordinacién con sus demas compaferos y condiciones laborales”.
Palma, S. (2004, p.6)

3.2.1.2. Satisfaccion Laboral

La investigadora Palma, S. (2006) define a la satisfaccién laboral” como la
disposicidon o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basado en

creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (p.15).

3.2.2. Definicién operacional

Las variables objeto de estudio fueron Clima Laboral, con sus factores o
dimensiones, Autorrealizacion o Realizacidén personal, Involucramiento laboral,
Supervision, Comunicacion, Condiciones laborales, y la variable Satisfaccion
laboral, cuyos factores, areas o dimensiones son Significacion de la tarea,
Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y/o social, Beneficios
economicos. Cada factor comprende determinada cantidad de items que
pertenecen a cada area; la variable Clima laboral se mididé por medio de la escala
de Clima Laboral CL-SPC, y la variable Satisfaccion laboral se midié con la
escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, y cada caso los resultados se obtuvieron

a través de las pruebas en mencién.
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3.2.2.1. Operacionalizacién de las Variables

Escala | Categoria
Variable | Definicion Dimensiones Indicadores N° de item de Diagndstica
medicion
Conceptual
Es la visién Exito, objetivos,
desempefio,
que lapersona | aytorrealizacién | reconocimiento, 1,6,11,16,21,26,31,
posee en aprendizaje, capacitacion, 36,41,46
relacion con desarrollo, innovacion,
logros.
aspectos de Compromiso, logro, factor
su ambiente clave, todos comprometidos,
. mejorar las cosas, cumplir
laboral y en Involucramiento taréas desarrolla y estir’r)wIa 2,712,17,22,27,32,
funcion a Laboral productos orgullo, visién y 37,42,47
misioén, calidad de vida.
aspectos - -
Apoyo, mejora métodos,
vinculados con evaluacion, preparacion
N | trabajo
realizacién fai s para e A .
rvision
Supervisio rgsponsabllldades definidas, 3.8,13,18,23,28,33, Muy favorable
personal, sistemas, normas y
involucramient prgcedlmlentos_, objetivos, 38,43,48 Favorable
métodos, trato justo. Media
o con las Acceso informacion, fluidez Ordinal
tareas, comunicacion, relacion rainal | Desfavorable
L armoniosa de grupos, Muy
Clima supervision, canales comunicacion, desfavorable
acceso a la L interaccion, superar
laboral | B Comunicacioén | obstaculos, fomentar 4,9,14,19,24,29,34,
informacion comunicacién, supervisor 39.44 49
relacionada escucha, colaboracion, T
. conocer avances entre
con su trabajo, areas.
coordinacion Cooperacion, objetivos
retadores, toma de
con sus decisiones, equipo 5,10,15,20,25,30,
demas Condici itnt%gradoaregljztalr gllmczjor 35,40,45, 50
compaieros y ondiciones rabajo, administracion de
- laborales recursos, remuneracion
condiciones atractiva, objetivos y vision,
laborales tecnolog@, remuneracion y
desempefio
Esla Trabajo justo, tarea valiosa,
. . me siento Util, me complace
disposicién o Significacion | mis resultados, mi trabajo 3,4,7,18,21,22,25,
tendencia tarea me hace sentir realizado, 26
. me gusta el trabajo, me
relativamente siento bien, me gusta mi
estable hacia tre.aba.Jo, - - -
. Distribucion fisica, ambiente
. el trabajo, confortable, me disgusta mi
. L, Muy
Satis- horario, buena relacién con !
basado en h ) Satisfecho
. Condiciones de el jefe, comodidad 1,8,12,14, 15,17,20,
faccion | creencias y ambiente, horario incémodo, 3.2 Satisfecho
trabajo ambiente fisico cémodo, 27 Ordinal ,
Laboral | valores comodidades, valorar Promedio
desarrollados esfuerzo. Insatisfecho
. . Recibo mal trato, tomo Muy
apartirde su | Reconocimiento | iciangia, las tareas no son nsatisfecho
experiencia personal/social importantes, es aburrido
. compartir trabajo, limitan mi
ocupacional. trabajo por las horas extras. 6,11,13,19.24
Beneficios Mi sueldo es bajo, me siento
mal con lo que hago, el
econémicos sueldo es aceptable, siento
que me explotan, mi trabajo
cubre mis expectativas
econémicas. 25091016

Fuente: Propia
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3.3. Tipo y Nivel de investigacion

3.3.1. Tipo de Investigacion

Es una investigacion tipo basica, debido a que su objetivo fundamental esta
enfocado en mejorar el conocimiento, en el cual se obtienen beneficios para la

sociedad a largo plazo. Tam, J., Vera, G., Oliveros, R. (2008).

3.3.2. Nivel de la Investigacion

En cuanto al nivel de investigacion, es un estudio descriptivo correlacional
que se eligio tomando como base la correlacion de las variables de la poblacion
muestral, es decir se evalud el grado de relacién de las variables (Hernandez,

Fernandez y Baptista (2003) por los instrumentos de medicion que se utilizo.

Asimismo, se desarrollé un estudio de tipo descriptivo correlacional cuyo
proposito fue describir las relaciones entre las dos variables dentro de un
enfoque cuantitativo y en un momento especifico, segun Pearson (1938) es la
asociacion directa entre dos variables y el resultado o variacién que se produce

entre ambas cuando alguna de las variables cambia.

La investigacion fue descriptiva porque explicd las caracteristicas que se
encontro al analizar la situacion del clima y satisfaccion laboral de los empleados
de la empresa; asimismo, se evidenciaron los factores producto de esta
investigacion y, que nos hizo dar cuenta que al evaluar los resultados y sugerir
la aplicacion de planes de accidén para la mejora del clima laboral, realmente
impactaran en la satisfaccion laboral de los empleados. Sanchez Carlessi (1995)
sefala que este tipo de investigacidn intenta dar respuesta a como es el objeto
de estudio y sus caracteristicas, siendo la respuesta que este estudio permitio
establecer que la mejora del clima organizacional incide en la mejora de la
satisfaccion laboral de los empleados. Igualmente, de acuerdo con Io

manifestado por Sanchez Carlessi (2005), este tipo de investigacion también
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intenta responder a qué indicadores o variables son los que afectaron al objeto
de estudio, obteniendo como respuesta que determinados factores del clima

laboral incidieron en determinados factores de la satisfaccién laboral.

Su proposito fue describir las variables y analizar su efecto e interrelacidon en
un momento dado, por ello, es descriptivo porque buscd especificar las
propiedades, las caracteristicas de las personas y grupos, de sus procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se haya sometido a un analisis. Es
correlacional porque su finalidad fue conocer la relacion o grado de asociacion
que exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular, en este caso de investigacion, relacioné los factores de la variable
independiente, con los factores de la otra variable. (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado & Baptista Lucio, 2010).

3.4. Diseino de la investigaciéon

Fue de disefio cuantitativo no experimental, pues no existid control directo o
manipulacion deliberada de las variables y debido a que sus manifestaciones ya
habian ocurrido o eran inherentes y no manipulables, por ello, se realizaron las
conclusiones de las correlaciones que hubo entre las variables sin intervencion
directa que afecte a las variables de estudios (Kerlinger, 2002) y de corte
transversal ya que los datos fueron recopilados en un tiempo determinado,
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014). Es decir, se trata de un estudio en el
que no se hizo cambios de forma intencional de las variables independientes
para ver su efecto sobre las otras variables.

3.5. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacion

Balestrini M. (2006) determina como concepto que la poblacién esta

conformada por una cantidad finita o infinita de individuos, objetos o componente
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que muestran atributos o rasgos muy parecidos 0 semejantes. En consecuencia,
la poblacién utilizada en esta investigacion estuvo conformada por todos los
empleados que laboran en la empresa y que suman un numero finito de 47
personas, estos colaboradores fueron objeto de medicidn, sus propias opiniones
e intereses acerca de Clima Laboral, asi como, la Satisfaccién laboral que

generaron en cada uno de ellos.

3.5.2. Muestra

Por la significancia, relevancia e importancia de la investigacion la muestra
estuvo conformado por el total de la poblacion, es decir todos los empleados

hombres y mujeres de diferentes areas, los cuales sumaron 47 personas.

Ledn y Montero (1993) refiere que “ante el escaso numero de sujetos, no sera
necesario extraer una muestra, se trabajara con el 100% de la poblacion

representando una muestra tipo censal” (p.93)

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refiere que una investigacion no
necesariamente tiene que tener una muestra y coincidiendo con los autores
expuestos en la presente investigacion, recomienda una investigacion censal, en
la cual se incluya a todos los de la poblacidon o universo que participaran en el
estudio, justamente estos autores ponen de ejemplo que en las organizaciones
se realizan estudios de motivacion, en el cual tienen que investigar a todos los
individuos y asi evitarse inconvenientes o pensamientos de empleados con
respecto a que su opinion no es valiosa, sustenta también que algunas
investigaciones se realizan de manera censal, para economizar recursos y
tiempos, sin embargo, el caso en esta investigacion es todo lo contrario,
aprovechar a toda la poblacion, para que el estudio y sobre todo los resultados
sean de valor y se llegue al sentir de todos los empleados que conforman la

empresa.

(Montero, 2011) refiere, cuando existe un limitado numero de individuos,

extraer la muestra no es necesario, como consecuencia se realizara el estudio

52



contando con la totalidad de la poblacién, siendo este procedimiento una
representacion de una muestra tipo censal. En tal sentido y siendo una poblacién
pequefa y determinada, no se aplicaron criterios muestrales en la investigacion,

sino mas bien, se considerd el 100% de la poblacion como muestra.

Tabla 1. Caracteristica de la Muestra segun Edad, Sexo y Areas.

n %
Sexo
Femenino 15 31.9
Masculino 32 68.1
Total 47 100.0
Edad (afios)
21a35 21 44.7
36 a 49 11 23.4
50 a 68 15 31.9
Total 47 100.0
Area de Trabajo
Administracion y Finanzas 18 38.3
Comercial 14 29.8
Industrial 8 17.0
T. Informacion 7 14.9
Total 47 100.0

Fuente: Propia

En la tabla 1 se puede apreciar que la muestra de estudio la conformaron 47
empleados administrativos de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima, los empleados presentaron una edad promedio de 41 afos, en donde el
68% eran de sexo masculino, siendo la edad mas frecuente los menores de 35

anos.

3.5.3. Muestreo

La investigacion es estudio de muestreo no probabilistico por conveniencia,

en donde elegir los elementos depende de las razones relacionadas con las
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caracteristicas de la investigacion; decir, que los colaboradores de la
investigacion se seleccionaron porque estuvieron disponibles, porque fue de
interés estudiarlos y ademas por ser de gran facilidad operativa, siendo la
muestra la misma cantidad de la poblacion. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014)

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Técnicas psicométricas

Observacion

3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Para lograr recopilar la informacion se utilizé la metodologia desarrollada por
Sonia Palma Carrillo; cuyos planteamientos son parte de la teoria elegida para
la presente investigacion, siendo los instrumentos que se utilizaron la Escala
Clima Laboral (CL-SPC) y la Escala Satisfaccion Laboral (SL-SPC), ambos
instrumentos son de linea psicométrica (Anexo 6). La Escala de Clima Laboral
CL-SPC utiliza la escala de Likert y tiene 50 preguntas o items, los mismos que
forman parte de los factores o areas, Autorrealizacion, Involucramiento laboral,
Supervision, Comunicacion y Condiciones laborales, (Anexo 7). Las respuestas
de cada item fueron procesadas y tabuladas, siendo el puntaje total el resultado
de realizar la suma de las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada
item; el puntaje que se puede alcanzar tiene un rango entre 50 y 250 puntos,
(Anexo 8). Los puntajes altos significan un Clima Laboral Muy Favorable y los
puntajes bajos un Clima Laboral Muy Desfavorable, a estos se les llama
categorias diagnosticas de evaluacion, las que se aplican para cada factor y para
el puntaje en total, (Anexo 9). En lo que respecta a la confiabilidad y validez del
instrumento de Escala CL-SPC, segun Palma S. (2005) fue validado en

trabajadores de la ciudad de Lima Metropolitana con el método de consistencia
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interna, obteniéndose resultados mayores a .9 para los coeficientes Alfa de
Cronbach y Guttman, lo que demuestra que el instrumento es confiable. El
baremo utilizado fueron percentilares generales para muestra total, por sexo,
jerarquia laboral y tipo de empresa, para una muestra en Lima Metropolitana. La
Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC tipo Likert conformada por 27 preguntas
o items, entre ellas hay positivas y negativas, que forman parte de los factores o
areas, Significacion de la tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento
personal y/o social, y Beneficios econdmicos, relacionados y detallados,
diferenciando en negrita los items en negativo, (Anexo 10). Las respuestas
fueron procesadas y tabuladas, siendo el puntaje total el resultado de realizar la
suma de las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada item; el puntaje
que se puede alcanzar tiene un rango entre 27 y 135 puntos (Anexo 11). Los
puntajes altos significan una Satisfaccién Laboral Muy Satisfecho y los puntajes
bajos una Satisfaccion Laboral Muy Insatisfecho, a estos se les llama categorias
diagndsticas de evaluacion, las que se aplican para cada factor o area y para el
puntaje en total (Anexo 12). Para determinar los puntajes, la tabla de respuestas

esta determina desde Total acuerdo TA, hasta Total desacuerdo TD (Anexo 11).

En lo que respecta a la confiabilidad y validez del instrumento de Escala SL-SPC,
segun Palma S. (2005) fue validado en trabajadores de la ciudad de Lima
Metropolitana con el método de consistencia interna, obteniéndose resultados
mayores a .8 para los coeficientes Alfa de Cronbach y Guttman, lo que
demuestra que el instrumento es confiable. ElI baremo utilizado fueron
percentilares generales para muestra total, por sexo y grupo ocupacional., para

Lima Metropolitana.

Con respecto a la aplicaciéon de ambos instrumentos a los empleados de la
empresa, éstos se sometieron de manera voluntaria, para ello, se realiz
previamente una charla de sensibilizacion dirigida a todos los trabajadores de la
empresa, incluido las gerencias, en esta charla se explicé la importancia de
medir el Clima laboral y la Satisfaccion laboral y que la utilidad del instrumento
sirve para realizar planes de intervencion a nivel organizacional. Posteriormente,

se aplicaron ambas encuestas a todos los trabajadores de manera grupal en una
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sala especial y, través de la técnica de observacion, éstos respondieron de
manera voluntaria y en 40 minutos. Para el presente estudio de investigacion en
cuanto a la Escala de Clima laboral CL-SPC se elabor6é baremos percentiles en
una muestra (Anexo 13). En cuanto a la Escala de Satisfaccién laboral SL-SPC

se elabor6 un baremo percentilares en una muestra (Anexo 14).

3.7. Validacion y confiabilidad del instrumento

Con respecto al analisis de confiabilidad del instrumento de la muestra
(consistencia de los datos) se analizaron los datos con el programa Stata versién
14 y se aplico el Método de Alpha de Cronbach, en base a una muestra piloto de
10 colaboradores, obteniendo una confiabilidad del 0.96 para la escala en
general de la Variable Clima Laboral, y 0.87 para la escala en general de la
Variable Satisfaccion Laboral, igualmente se analizo la confiablidad para cada

factor o area, resultado todas muy confiables alpha>70% (Anexo 15)

Para las correlaciones se aplicé el coeficiente de correlacion de Pearson (r)
debido a que todos los factores presentaron normalidad. En ambas escalas sus
areas o factores estuvieron altamente correlacionados con el test global, es decir

que los constructos tuvieron validez. (Anexo 16)

3.8. Métodos de analisis de datos

En la investigacion se utilizd la base de datos de toda la muestra para la
aplicacion del programa Stata, versién 14 a fin de poder procesar, codificar y
hacer la tabulacion correspondiente y con ello, describir las variables de estudio.
Los resultados que se obtuvieron se han presentado en tablas y graficos donde
se consignaron las variables de estudio Clima laboral y Satisfaccion laboral

utilizando criterios establecidos por la estadistica descriptiva.

Para realizar la estimacion paramétrica, la distribucion muestral y poder

determinar el andlisis estadistico de las variables de estudio Clima laboral y

56



Satisfaccion laboral, se utilizé el coeficiente de correlacion Pearson ( r ) debido
a que todos los factores presentaron normalidad, el mismo que al dar resultado
positivo indicd una correlacién directa, y al dar resultado negativo indicé una
correlacion inversa. Asimismo, los valores que se obtuvieron cercanos a 1

indicaron una mayor correlacion.

3.9. Desarrollo de la Propuesta de Valor

La presente investigacidon se realiz6 con el objetivo de determinar la
correlacion entre las variables de estudio Clima laborar y Satisfaccion laboral y
sus respectivos factores, ademas e igual de importante, pretende ser una fuente
de informacién valiosa para la toma de decisiones a nivel gerencial. En
consecuencia, el haber aplicado la medicion de Clima y Satisfaccion laboral en
la empresa productora de cables eléctricos, permitira hacer un significativo
aporte para la empresa estudiada, ya que realizé la descripcion de la percepcion
que tienen los trabajadores sobre la empresa en un tiempo determinado, la cual
permitira que la gerencia general en coordinacion con la jefatura de recursos
humanos establezcan un proyecto de mejora con un plan de accién, el cual se

recomienda a continuacion:

Objetivos:

1) Seguir haciendo el esfuerzo para mantener un ambiente laboral con calidad
que permita a la empresa cumplir sus estrategias y planes en el corto y mediano
plazo, para el logro de resultados y al mismo tiempo, mantener la satisfaccién de
los empleados.

2) Enfatizar la Cultura Organizacional y alinearla a la estrategia del negocio,
resaltando la vision, mision y valores con la finalidad de acentuar el compromiso
de los empleados.

3) ldentificar qué aspectos son los que no permiten que los empleados se sientan

autorrealizados.

4) Identificar las necesidades de formacion o capacitacion de los empleados.
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Metodologia de la propuesta:

Comprende 3 fases de aplicacion que establecera el como hacer el plan de
implementacion, el mismo que debera ser ejecutado por un especialista, o por la

jefatura de recursos humanos:

% Fase 1
a) Establecer con claridad las expectativas de la alta gerencia y equipo.

Identificar con claridad el rumbo de la empresa y las unidades de negocio, los
productos y la estrategia comercial.

b) Entrevistar a los responsables de area y colaboradores clave, e identificar sus
necesidades e inquietudes especificas y tomar nota de ello.

c) Establecer el diagndstico de necesidades en funcién a las conclusiones
determinadas en los resultados de la aplicacién de las Escalas de Clima y

d) Satisfaccion laboral, y a las entrevistas realizadas al personal y expectativas
de gerencia general.

e) Actualizar la estructura organizativa.

f) Actualizar los manuales de procesos, las politicas y procedimientos de la
empresa.

g) Analizar el plan actual de Recursos Humanos, su estructura, procesos,

presupuesto, y redefinir un nuevo plan acorde al proyecto.

h) Evaluar la composicion de la curva/estructura salarial, diferenciando en detalle

los ingresos o beneficios que tienen los empleados clave.

% Fase 2
a) Una vez realizadas las actividades de la Fase 1 y tomando como base las
conclusiones de la investigacion realizada, se presenta a gerencia general el
plan de accion, el cual debera contener mejoras sustanciales y con mayor detalle
de tiempos, fechas y presupuestos, producto del analisis de resultados de la fase

1 y conclusiones de la investigacion.

b) El plan de accion es clave y dependiendo del diagnédstico, podria determinar

acciones tales como:
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Alinear la estrategia del negocio a la estrategia a ser utilizada para el Plan del
area de Recursos Humanos.

Fortalecer la cultura organizacional y el sentido de pertenencia, para
consolidar los valores y objetivos organizacionales a todo nivel.

Disenar o actualizar los manuales de procesos y procedimientos.

Actualizar el Manual de Organizacion y Funciones.

Si los resultados de la empresa mejoraran, gerencia general podria decidir
crear un plan de compensaciones y beneficios por meritocracia a los
trabajadores que logren cumplimiento de objetivos y metas.

Realizar el diagndstico y disefiar el plan de capacitacion y desarrollo de los
trabajadores.

Disenar un programa de mentoring y coaching que logre el desarrollo de
habilidades blandas de jefes y trabajadores que tenga personal a cargo.
Disefiar un programa de reconocimiento dirigido a los trabajadores que logren
cumplir objetivos y metas.

Disefiar un programa de motivacién y actividades que permita lograr la

integracion a todo nivel.

c) Aprobacion del plan por la gerencia general.

< Fase 3

Implementacion y puesta en marcha del plan de accion.

3.10. Aspectos deontolégicos

Al realizar la investigacion se tuvo presente los principios éticos definidos por

la American Psycological Association (APA), teniendo presente el cuidado y la

protecciéon de las personas de todo dafo a que pudieran estar expuestos,

respetando sus derechos fundamentales, velando por el bienestar de todos los

participantes de la investigacion, debiendo actuar el investigador con los

principios éticos axiologicos y deontolégicos conforme al cddigo de ética

profesional del psicologo peruano.
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Guerrero et al. (2010), sefiala que el Informe Belmont, plantean tres principios
éticos los cuales se aplicaran al presente estudio. Como primer principio, es
respeto a las personas, se respetd este principio a través de la evaluacion
andnima asimismo al realizar la aplicacion de la escala (Anexo 12) se brind6 un
consentimiento informado, donde la persona aceptaba o no ser participe de la
investigacion. El segundo principio es el de la justicia, pues, se hizo valer este
principio no exigiéndoles a quienes no deseaban participar, siendo tratados
todos con igualdad. Finalmente, el principio de la beneficencia respetando este
principio a través de no divulgar la informacion para otros fines que no sean la

investigacion y para evitar inconvenientes la escala fue de caracter andnimo.
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IV. RESULTADOS

Resultados de Descripcion de los Factores de la Escala de Clima Laboral CL-SPC

Tabla 2. Descripcién de los Factores de la Escala de Clima Laboral CL-SPC en base a
Categorias diagnésticas, en los empleados de una empresa productora de cables

eléctricos en Lima

n %

Realizacién Personal Desfavorable 11 234
Media 20 42.6

Favorable 14 29.8

Muy Favorable 2 4.3

Total 47 100.1

Puntaje Promedio 30.8

Involucramiento Laboral Desfavorable 0 0.0
Media 17 36.2

Favorable 28 59.6

Muy Favorable 2 4.3

Total 47 100.1

Puntaje Promedio 35.1

Supervision Desfavorable 3 6.4
Media 22 46.8

Favorable 20 42.6

Muy Favorable 2 4.3

Total 47 100.1
Puntaje Promedio 33.2

Comunicacion Desfavorable 1 21
Media 16 34.0

Favorable 29 61.7

Muy Favorable 1 21

Total 47 99.9

Puntaje Promedio 34.2

Condiciones Laborales Desfavorable 1 21
Media 29 61.7

Favorable 16 34.0

Muy Favorable 1 2.1

Total 47 99.9

Puntaje Promedio 321

En General Desfavorable 1 2.1
Media 23 48.9

Favorable 22 46.8

Muy Favorable 1 21

Total 47 99.9
Puntaje Promedio 47.2

Fuente: Propia

Como se puede apreciar en la tabla N° 2 respecto a la descripcion del Clima
laboral, al clasificar a los empleados en una de las categorias diagndsticas,
segun sus puntajes obtenidos, se evidencié que en general la percepcion del

Clima laboral fue favorable (o muy favorable) en el 48.9%, y el factor mas
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desfavorable fue Autorrealizacién, debido a que casi la cuarta parte de
trabajadores (23.4%) tuvieron una percepcion del Clima laboral desfavorable.
Involucramiento laboral y Comunicacion fueron los que tuvieron mayor
percepcidn favorable. Para explicar en mas detalle, se ha analizado el resultado
de los items 6 y 31 del factor Autorrealizacion, éstos fueron los que contribuyeron
en mayor medida para que este factor sea el menos favorecido, siendo, el item
6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados (6.4%), y 31. Los jefes promueven
la capacitacion que se necesita (23.4%), esto significa que el 93.6% y el 86.6% de
empleados percibieron un clima laboral desfavorable o indiferente en estos dos
items. Igualmente se analizé en detalle el factor Involucramiento laboral, los
items mas desfavorables fueron 7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo (6.4%) y el 42. Hay clara definicién de Misién, Visién y Valores en la institucion
(36.2%), es decir, que el 93.6% y el 63.8% de colaboradores tuvieron una
percepcion desfavorable en esos dos aspectos, y similar asi para los otros

factores (figura 1)

Asimismo, para completar la descripcidn tenemos los aspectos mas favorables del
Clima laboral. El factor Involucramiento laboral, Comunicacion y Condiciones
laborales, tuvieron una percepcion del Clima laboral muy favorable, mas que en
los otros factores, por ejemplo, el item 37. Los productos y/o servicios de la
organizacién, son motivo de orgullo del personal (83%), del Involucramiento laboral,
o el item 24. Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia (78.7%), del
factor Comunicacion, tuvieron una alta percepcion favorable por parte de los

trabajadores. (figura 2)
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Resultados de Descripcion de los Factores de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Tabla 3. Descripcion de los Factores de la Escala de Satisfaccion Laboral
SL-SPC en bases a Categorias diagndsticas de los empleados de una empresa

productora de cables en Lima

n %

Significacién de la tarea Insatisfecho 4 8.5
Promedio 18 38.3

Satisfecho 12 25.5

Muy Satisfecho 13 27.7

Total 47 100.0

Condiciones de trabajo Insatisfecho 1 2.1
Promedio 22 46.8

Satisfecho 22 46.8

Muy Satisfecho 2 43

Total 47 100.0

Reconocimiento Insatisfecho 3 6.4
social/personal Promedio 23 48.9
Satisfecho 16 34.0

Muy Favorable 5 10.6

Total 47 99.9
Beneficios econdmicos Insatisfecho 2 43
Promedio 19 404
Satisfecho 20 42.6

Muy Satisfecho 6 12.8

Total 47 99.9

En General Insatisfecho 3 6.4
Promedio 18 38.3

Satisfecho 22 46.8

Muy Satisfecho 4 8.5

Total 47 99.9

Fuente: Propia

Conforme se aprecia en la tabla N°3 |la Escala de Satisfaccion laboral, el factor
Significacion de la tarea obtuvo el mayor nivel de satisfaccién entre los empleados
de la empresa, seguido de Beneficios econdmicos, ya que el 53.2% y el 55.3%
de trabajadores estuvieron satisfechos o muy satisfechos en estos dos aspectos
respectivamente. El factor Reconocimiento personal o social fue el que menos
satisfaccion laboral presentd, pues mas de la mitad (55.3%) de trabajadores

estuvieron insatisfechos 0 medianamente satisfechos (promedio). Para explicar en
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mas detalle, se ha analizado el resultado de los items con puntaje con menor
grado de acuerdo en las respuestas (figura 3) el simbolo negativo en algunos
items indica que son items de sentido negativo, por ese motivo los items 12, 17,
19, 13 y 10 tienen muy bajos porcentajes de acuerdo, esto describe que la
mayoria de los trabajadores estuvieron en desacuerdo en estos items, por
ejemplo, el item 12. Me disgusta mi horario 0 el item 17. El horario de trabajo me
resulta incomodo, donde solo el 8,5% y el 10.6% de trabajadores estuvieron de
acuerdo, respectivamente. El item 16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas obtuvo un porcentaje bajo de Satisfaccion laboral por parte de los
empleados, a diferencia de los items 21 y 3 del factor Significacion de la tarea Mi
trabajo me hace sentir realizado como persona 'y Siento que el trabajo que hago es justo
para mi manera de ser, que tuvieron porcentajes altos, de 72.3% y 78.7%, aunque
fueron los mas bajos de este factor. Este ultimo resultado nos indica que en el
factor Significacion de la Tarea se obtuvieron los porcentajes mas altos de

Satisfaccion laboral. (figura 3).

Continuando con la descripcidn, los aspectos que mas influyeron en los factores
Significacion de la tarea fueron los items 7. Me siento dtil con la labor que realizo,
25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo y en Condiciones de trabajo,
los items 1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
labores y 8. El ambiente donde trabajo es confortable; l0os cuales presentaron los
mas altos niveles de Satisfaccién laboral y, que concuerdan con el item 6 del
factor Reconocimiento personal y/o social, de sentido negativo 6. Siento que
recibo de parte de la empresa un maltrato, con un porcentaje de acuerdo de apenas
4.3%, es decir que el 95.7% estaba en desacuerdo (100%-4.3%), (figura 4)
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Resultados sobre la correlacion a nivel total de la variable Clima laboral con la

variable Satisfaccion laboral.

Tabla 4. Correlacion (r) a nivel total entre la variable Clima laboral y la variable
Satisfaccion laboral, de los empleados de una empresa productora de cables
electricos en Lima

Clima Satisfaccion
Laboral Laboral
Clima Laboral r 1 0.472
Sig. 0.0008
n 47 47
Satisfaccion Laboral r 0.472 1
Sig. 0.0008
n 47 47

Fuente: Propia

Segun se aprecia en la tabla N°4, en general, para determinar la relacion entre
la variable Clima laboral y Satisfaccion laboral, se utilizo la prueba estadistica de
Pearson, y el resultado fue bastante alto e igual a r=0.472, muy significativa
(p=0.0008), esto puntajes altos de Clima laboral se corresponden con puntajes
altos de Satisfaccion laboral, y viceversa, puntajes bajos de Clima laboral se
corresponden con puntajes bajos de Satisfaccion laboral. (figura 5), todos
aquellos empleados que tienen una percepcion Favorable del clima laboral

pertenecen a las zonas superiores, de Satisfechos o Muy satisfechos.
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Resultados sobre la correlacion entre la Escala de Clima laboral CL-SPC y
Satisfaccioén laboral SL-SPC de los empleados de una empresa productora de

cables eléctricos en Lima

Tabla 5. Correlacion (r) entre la Escala de Clima laboral CL-SPC y la Escala de
Satisfaccion laboral SL-SPN

Clima laboral Satisfaccion laboral
Autorrealizacion Signific.Tarea Condic.Trab Recon.Soc. Benef.Econ.
r 0.269 0.3731** 0.3862** 0.3269*
Sig. 0.067 0.010 0.007 0.025
Involucramiento laboral
r 0.3038* 0.122 0.147 0.136
Sig. 0.038 0.414 0.324 0.361
Supervision
r 0.3162* 0.311* 0.243 0.156
Sig. 0.030 0.033 0.100 0.296
Comunicacién
r 0.180 0.243 0.274 0.118
Sig. 0.227 0.099 0.063 0.428
Condiciones laborales
r 0.232 0.282 0.111 0.453
Sig. 0.116 0.055 0.458 0.0014**

*Significativo al nivel p (p<0.05)
**Muy significativo al nivel (p<0.01)

Fuente: Propia

En la tabla N° 5 se observa que el area o factor Realizacion personal esta alta 'y
significativamente (p<0.01) correlacionada con los factores Condiciones de
trabajo, Reconocimiento personal y/o social y Beneficios econdémicos de la
Satisfaccién laboral, es decir, que la Realizacidon personal de los empleados tiene
una correlacion positiva y directamente proporcional a las Condiciones de trabajo

(r=0.373, p=0.010), al Reconocimiento personal/social (r=0.386, p=0.007), y a
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los Beneficios econdmicos (r=0.327, p=0.025). Esto implica, por ejemplo, que
un colaborador se siente con Realizacion personal porque esta rodeado de un

buen ambiente de trabajo, confortable y donde su jefe valora su esfuerzo.

Por otro lado, el factor Involucramiento laboral solamente estuvo correlacionado
con el factor Significacion de la Tarea, en forma significativa (r=0.304, p=0.038),
esto es, por ejemplo, que el trabajo que realiza el empleado es justo para su

manera de ser y esto hace que éste esté involucrado laboralmente.

El factor Supervision del Clima laboral estd positivo y directamente
correlacionado con los factores Significacion de la tarea, y Condiciones de
trabajo de la Satisfaccidon laboral, por ejemplo, cuando en la organizacion se
mejoran continuamente los métodos de trabajo o cuando el supervisor brinda
apoyo para superar los obstaculos esto se relaciona con un ambiente laboral

cémodo, y que las tareas de los colaboradores son consideradas como valiosas.

La dimension Comunicacion no tuvo correlacion con ninguno de los 4 factores

de la Satisfaccion laboral (p>0.05), sus correlaciones fueron muy bajas.

El factor Condiciones laborales tuvo una correlacién directa, proporcional y
significativa (r=0.453, p=0.001) con el factor Beneficios econdmicos. Por
ejemplo, cuando hay cooperacion entre los compafieros de trabajo, cuando hay
retos, o cuando se toman decisiones, entonces hay mejores beneficios

econdmicos.
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Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S) de las puntuaciones de la Escala
de Clima laboral CL-SPC y Satisfaccion laboral SL-SPC

Tabla 6. Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S) de la Escala de Clima

Laboral CL-SPC de los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en

Lima
Factores K-S p
Realizacién personal 0.095 0.793
Involucramiento laboral 0.128 0.427
Supervision 0.103 0.703
Comunicacion 0.133 0.373
Condiciones laborales 0.120 0.508
Escala General 0.078 0.940

Fuente: Propia

Tabla 7. Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S) de la Escala de
Satisfacciéon Laboral SL-SPC de los empleados de una empresa productora de cables

eléctricos en Lima

Factores K-S p
Significacion de la Tarea 0.114 0.573
Condiciones de Trabajo 0.104 0.693
Reconocimiento

0.145 0.279
Pers/Social
Beneficios Econdmicos 0.108 0.640
Escala General 0.084 0.899

Fuente: Propia

En la tabla N° 6 y 7 se aprecia el analisis de normalidad de las variables de
estudio, tanto el Clima laboral como la Satisfaccion laboral, aplicando la prueba
de Kolmogorov-Smirnov, En ambas escalas y en cada una de sus areas o
factores no se rechaza la hipétesis nula de normalidad (p>0.05), es decir, que
para ambas escalas se procediod a aplicar estadisticos paramétricos, como la
correlacion de Pearson. La percepcion del clima laboral fue clasificada
inicialmente en 5 categorias, pero en la categoria Muy desfavorable no se

encontré a ningun trabajador.
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V. DISCUSION

5.1. Analisis de discusion de resultados

Es comprobado a través de diferentes estudios cientificos, los cuales
sustentan la presente investigacion en el acapite de antecedentes nacionales e
internacionales, asi como los enfoques tedricos y, a través de la praxis en las
empresas, que la aplicaciéon de planes de accidon enfocados al bienestar y
felicidad de los empleados, asi como, brindar equipos en buen estado, espacios
y ambientes laborales adecuados, salarios dignos y todas aquellas condiciones
necesarias, contribuye a que los trabajadores logren sentirse satisfechos y
contentos en sus empresas, y con ello lograr altos indices de Clima laboral,
asimismo, lograr que las empresas alcancen sus objetivos economicos de
rentabilidad. Por tal razén, es que la presente investigacion tuvo el propdsito de
indagar sobre el Clima laboral y su relacion con la Satisfaccion laboral en los

empleados de una empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017.

Venutolo, D. (2009) refiere que es importante para los ejecutivos y gerentes
de las organizaciones estar al pendiente de las preocupaciones de los
empleados, ya que generar el desarrollo de un apropiado clima laboral permite
que los trabajadores trabajen de manera adecuada y logren satisfaccion, se
enfoquen en sus resultados y por consecuencia la empresa también logre sus
propios resultados. Asimismo, afirma que la empresa si cuenta con el suficiente
presupuesto para proveer las necesidades de los trabajadores mas alla de sus
necesidades basicas, deberia implementar un programa que estimule el buen
desempeno y productividad; esto, mas alla de un gasto para la empresa, sera un
beneficio, ya que tanto trabajadores como empresa lograran crecimiento en todo
sentido. Robbins S. y Coulter M. (2014) al respecto de lo anterior, establece que
si la empresa tiene una Optima escala de compensacién salariar, significa un
valor agregado que ofrece el area de recursos humanos, siendo una de las
estrategias que pone en un paso adelante a las empresas y, que permitira

mantener felices a los empleados mas talentosos, los cuales seran merecedores
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de compensaciones que vayan de acuerdo con los aportes que éstos realicen

en el trabajo alineado al logro de las metas y objetivos de la organizacion.

Dentro del contexto anterior, estas teorias permiten aceptar la Hipotesis
general, que establece que el Clima laboral se relaciona con la Satisfaccion
laboral en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en
Lima, 2017, logrando determinar que la correlacion entre Clima laboral y
Satisfaccion laboral, fue alta e igual a r=0.472, muy significativa (p=0.0008), esto
resultados altos de Clima laboral corresponden con resultados altos de
Satisfaccion laboral, asimismo, resultados bajos de Clima laboral se
corresponden con resultados bajos de Satisfaccion laboral. Millan y Montero
(2017) parte con la frase que empleados que se sienten realizados o satisfechos
es igual a organizacion realizada, refieren una serie de recomendaciones, las
cuales estan directamente relacionadas a que si el Clima laboral mejora,

entonces la Satisfaccién laboral de sus empleados también aumenta.

En cuando a la hipotesis especifica H1 que establece que Autorrealizacion o
Realizacion personal del Clima laboral se relaciona con la Satisfaccion laboral
en los empleados de una empresa productora de cables eléctricos en Lima,
2017, fue el factor la que tuvo una percepciéon menos favorable, se observa que
el area o factor Autorrealizacion esta alta y significativamente (p<0.01)
correlacionada con el factor Condiciones de trabajo, Reconocimiento
personal/social y Beneficios econdmicos de la Satisfaccién laboral, es decir, que
la Autorrealizacion de los colaboradores tiene una correlacion positiva y
directamente proporcional a las Condiciones de trabajo (r=0.373, p=0.010), al
Reconocimiento social (r=0.386, p=0.007), y a los Beneficios econdmicos
(r=0.327, p=0.025). Esto implica que un colaborador con autorrealizacién estara
rodeado de un buen ambiente de trabajo, confortable, donde su jefe valor su
esfuerzo. Hallazgo que esta totalmente sustentado en las bases tedricas de la
presente investigacion. Asi tenemos, por ejemplo, Alfaro, et al. (2012) sustentan
que los trabajadores tienen una buena actitud consigo mismos, si es estos estan
contentos con sus labores, asi como estan de acuerdo con su remuneracion,

variables de mucha importancia y de relacion directa, es decir al sentirse ellos
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bien remunerados, sin duda van a tener una buena actitud hacia sus tareas

diarias.

Con respecto a la hipétesis especifica H2 sobre si el Involucramiento laboral
de Clima laboral se relaciona con la Satisfaccion laboral en los empleados de
una empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2107, solamente estuvo
correlacionado con el factor Significacion de la tarea, en forma significativa
(r=0.304, p=0.038), esto lo podemos sustentar en que el trabajo que realiza el
empleado es justo para su manera de ser y esto hace que éste esté involucrado
laboralmente. En tal efecto, Robbins, S. y Coulter, M. (2014) expresan que todo
jefe tiene la vision que sus subordinados se conecten con sus labores, que estén
contentos y que su trabajo les entusiasme. Encontrar un significado al trabajo,

es apasionarse y sin darse cuenta, un empleado se involucra por completo.

La hipétesis especifica H3 sobre si la Supervisién de Clima laboral se
relaciona con la Satisfaccion laboral en los empleados de una empresa
productora de cables eléctricos en Lima, 2017, esta correlacionada con los
factores Significacion de la Tarea y Condiciones de Trabajo, de la Satisfaccién
laboral. Cuando en la organizacion hay una mejora continua de los métodos de
trabajo o, cuando el jefe brinda apoyo para lograr los objetivos o superar los
problemas, esto es visto por los empleados y lo perciben como un ambiente
laboral de camaraderia y, hace que los empleados ademas de disfrutar su
trabajo, consideren sus tareas como valiosas, ademas de sentirse que sus jefes
los valoran. Palma, S. (2006) cuando un empleado observa que posee
condiciones de ambiente fisico, equipos, politicas o normas que sus propios jefes
se han preocupado por conseguirlo para ellos, mejora de manera significativa su
relacion con éstos y ademas podran realizar sus tareas con mayor empefo. Que
el jefe promueva un ambiente para que fluyan las aptitudes y actitudes de
colaboracién, que van asociadas al confort en el centro del trabajo y la mejora
de las tareas. Asi, por ejemplo, si tienen espacios de trabajo comodos vy les
permiten trabajar a gusto, o si las normas de asistencia y horarios son acordes
a sus expectativas, o si los jefes s valoran de manera genuina el esfuerzo que

realizan sus subordinados al hacer las labores.
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Por ultimo, en la hipotesis especifica H5 donde Condiciones Laborales de
Clima laboral se relaciona con la Satisfaccion laboral en los empleados de una
empresa productora de cables eléctricos en Lima, 2017, se obtuvo una
correlacion directa, proporcional y significativa (r=0.453, p=0.001) con el factor
Beneficios Econdmicos, demostrandose una correspondencia totalmente real,
Palma, S. (2004) el factor Condiciones laborales esta relacionado a todo aquello
que la empresa brinda al empleado para el cumplimiento o ejecucién de sus
labores, puede ser provisidn de equipos y recursos materiales, un ambiente
psicosocial de paz y armonia mental, beneficios que ellos puedan administrar
de manera independiente y responsable, en relacion a la aptitud de como los
empleados toman o valoran esto que las empresa les otorga, pero que también
se asocia directamente a la remuneracion o beneficios econdmicos como

resultado de su esfuerzo y cumplimiento de metas.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Conclusiones

La investigacion realizada, partiendo de los datos obtenidos por los empleados
de una empresa productora de cables eléctricos en Lima, determina las
siguientes conclusiones:

% Se acepta la hipdtesis general, ya que el Clima laboral estuvo alta y

directamente correlacionado con la Satisfaccion laboral.

o
%

Se acepta parcialmente la hipdtesis especifica H1 en la que la
Autorrealizacién de Clima laboral estuvo correlacionada con la Satisfaccion
laboral, en los factores Condiciones de trabajo, Reconocimiento
personal/social, y Beneficios econdmicos, pero no con el factor Significaciéon

de la tarea.

% Se acepta parcialmente la hipotesis especifica H2 en la que el
Involucramiento laboral de Clima laboral, esta correlacionado solo con el

factor Significacién de la tarea de Satisfaccion laboral.

% Se acepta parcialmente la hipotesis especifica H3 en donde la Supervision
de Clima laboral, estuvo correlacionado con Significacién de la Tarea y

Condiciones de trabajo, de Satisfaccion laboral.

>

o
A

Se acepta parcialmente la hipétesis especifica H5 en la que las Condiciones
laborales de Clima laboral, estuvo correlacionado sélo con Beneficios

econdmicos de Satisfaccion laboral.
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7.1.

*
L X4

*
o

. RECOMENDACIONES

Recomendaciones

La investigacion realizada, analiz6 datos de una empresa productora de
cables eléctricos en Lima, que llevé a determinadas conclusiones y que ha
permitido sugerir una propuesta de valor que despliega un plan de accién y

por consecuencia las siguientes recomendaciones en especial:

Si bien en lineas generales el Clima y Satisfaccion laboral, tuvieron resultados
positivos para la empresa, pese a la coyuntura financiera que esta
atravesando, eso es un buen indicador que las cosas y sobre todo la
comunicacién, se esta manejando adecuadamente al interior de la empresa;
sin embargo, no se deberia descuidar ciertos aspectos que también son

importantes.

Al describir el factor de Autorrealizacién se evalué que tuvo una percepcion
menos favorable con respecto a las otras areas o factores del clima laboral,
por ello, se recomienda incluir en el plan de accién, un programa para
reafirmar las funciones y responsabilidades que tienen los empleados y
enfatizar lo importante que es para la empresa, que eso agrega valor y
deberia ser motivo de orgullo personal; asimismo, a aquellos empleados que
hacen muy bien su trabajo, se deberia dar la opcién de elegir cursos de
capacitacion que eleve su motivacion y que relacione esa motivacion al logro

de los resultados producto del trabajo en la empresa.

Al describir el factor de Reconocimiento personal/social, se evidencié que
tuvo baja puntacion, recomendado que se deberia realizar una capacitacion
de desarrollo de habilidades blandas para los gerentes y jefes, y éstos
puedan entender que es asertivo felicitar a sus subordinados por un trabajo
bien hecho, siendo beneficioso para la mejora del clima laboral y satisfaccion

del personal a su cargo.

74



% Al analizar el factor Involucramiento laboral, se evidencié una puntuacion
relativamente baja, por ello, se recomienda poner énfasis en desarrollar
actividades en las que cada empleado refuerce su nivel de logro y que éstos
deben ser asociados a la estrategia general que tiene la empresa en ese

momento, se recomienda también, enfatizar la Mision, Vision y valores.
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FIGURAS
Figura 1

Aspectos menos favorables del Clima Laboral por item en una empresa

productora de cables eléctricos en Lima
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Figura 1. Aspectos menos favorables del Clima laboral

Fuente: Propia

En figura 1 se puede apreciar el resultado de los items 6 y 31 del area 1 o factor
Autorrealizacion o Realizacion personal, al analizarlos, se observa que éstos
fueron los que aportaron en mayor medida para que este factor sea el menos
favorecido, siendo, el item 6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
(6.4%), y 31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita (23.4%), esto
significa que el 93.6% y el 86.6% de empleados percibieron un clima laboral
desfavorable o indiferente en estos dos items. Se puede analizar en detalle el
factor o area 2 Involucramiento laboral, los items mas desfavorables fueron 7.
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo (6.4%) y el 42. Hay
clara definicion de Mision, Vision y Valores en la institucion (36.2%), es decir,
que el 93.6% y el 63.8% de colaboradores tuvieron una percepcion desfavorable

en esos dos aspectos.

76



Figura 2

Aspectos mas favorables del Clima Laboral por item en una empresa

productora de cables eléctricos en Lima
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Figura 2. Aspectos mas favorables del Clima Laboral

Fuente: Propia

En figura 2 se puede apreciar el resultado de los aspectos mas favorables del
Clima laboral. El factor Involucramiento laboral, Comunicacién y Condiciones
laborales, tuvieron una percepcion del Clima laboral muy favorable, mas que en
los otros factores, por ejemplo, el item 37. Los productos y/o servicios de la
organizacién, son motivo de orgullo del personal (83%), del factor o area 2,
Involucramiento laboral, o el item 24. Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia (78.7%), del factor o area 4 Comunicaciéon, tuvieron una alta

percepcion favorable por parte de los empleados.
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Figura 3

Aspectos con menor grado de acuerdo de Satisfacciéon Laboral por item en una

empresa productora de cables eléctricos en Lima
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Figura 3. Aspectos con menor grado de acuerdo de satisfaccion laboral

Fuente: Propia

Se puede analizar en la figura 3 el resultado de los items con puntaje con menor
grado de acuerdo en las respuestas, el simbolo negativo en algunos items indica
que son items de sentido negativo, por ese motivo los items 12, 17, 19, 13y 10
tienen muy bajos porcentajes de acuerdo, esto describe que la mayoria de los
trabajadores estuvieron en desacuerdo en estos items, por ejemplo, el item 12.
Me disgusta mi horario 0 el item 17. El horario de trabajo me resulta incomodo, donde
solo el 8,5% y el 10.6% de trabajadores estuvieron de acuerdo, respectivamente.
El item 16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas obtuvo un

porcentaje bajo de Satisfaccion laboral por parte de los empleados.
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Figura 4

Aspectos con mayor grado de acuerdo de Satisfaccién Laboral por item en una

empresa productora de cables eléctricos en Lima

100%

89.40/0 8?20/0

85.1%

Nimero de Encuestados
50% 75%

25%

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4

7 25 1 8 -6 -24 9 -2
items (Mayor grado de acuerdo)

Factor 1= Significacion de la tarea, Factor 2=Condidicones de trabajo

Factor 3=Reconocmiento persona/social, Factor 4=Beneficios econémicos

Figura 4. Aspectos con mayor grado de acuerdo de satisfaccion laboral

Fuente: Propia

En la figura 4 se analiza que en el factor Significacion de la tarea obtuvo los
porcentajes mas altos de Satisfaccion laboral. Los aspectos que mas influyeron
en el factor Significacion de la tarea fueron los items 7. Me siento util con la labor
que realizo (85.1%), 25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
(89.4%) y, en Condiciones de trabajo, los items 1. La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores (80.9%) vy, 8. El
ambiente donde trabajo es confortable (87.2%); los cuales presentaron los mas
altos niveles de Satisfaccién laboral y, que concuerdan con el item 6 del factor
Reconocimiento personal y/o social, de sentido negativo 6. Siento que recibo de
parte de la empresa un maltrato, con un porcentaje de acuerdo de apenas 4.3%,

es decir que el 95.7% estaba en desacuerdo.

79



Figura 5

Correlacién entre Clima laboral y Satisfaccion laboral por categorias diagnésticas

en una empresa productora de cables eléctricos en Lima
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Figura 5. Correlacion entre Clima laboral y Satisfaccion laboral

Fuente: Propia
Segun se aprecia en la figura 5, en general, para determinar la relacion entre la
variable Clima laboral y Satisfaccion laboral, altos puntajes de Clima laboral se
corresponden con puntajes altos de Satisfaccion laboral, y viceversa, puntajes
bajos de Clima laboral se corresponden con puntajes bajos de Satisfaccion
laboral. Todos aquellos empleados que tienen una percepcidn Favorable del

clima laboral pertenecen a las zonas superiores, de Satisfechos o Muy satisfechos.

80



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alfaro, R., Leyton, S., Meza, A. y Saenz, |. (2012) Satisfaccion Laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades.
(Tesis de maestria). Recuperada de:
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/4593/A
LFARO_LEYTON_MEZA SAENZ SATISFACCION_LABORAL.pdf?se

quence=1

Atalaya. M. (1999) Satisfaccidén Laboral y Productividad. Revista de Psicologia
Ano 11 N° 5 Setiembre 1999. Recuperado de:
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/psicologia/1999 n5/satisfaccion.
htm

Balestrini, M (2006). Como se elabora el proyecto de investigacién. Consultores
Asociados SE, Caracas. 2006.

Brunet, L. (2014). El clima de trabajo en las organizaciones. México: Trillas.

Campos, R. (2016) Nivel de Satisfaccion Laboral en los trabajadores de una
empresa agricola distrito de illimo. (Tesis de Licenciatura). Recuperada
de:
http://repositorio.umb.edu.pe/bitstream/UMB/65/1/Campos_Rosa_Tesis
_PS.pdf

Chiang, M., Salazar, C. y Nufiez, A. (2007) Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1. Theoria,
vol.16. nam. 2. Recuperado de:
http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=29916206

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento Organizacional. (22 ed.) México, México:
McGraw HILL.

Garcia, M., Escalante, M. y Quiroga, Y. (2012) Importancia del clima laboral en
los resultados de una empresa y la competitividad. Universidad
Auténoma de Tamaulipa. Contribuciones a la Economia. Noviembre

2012. Recuperado de: http://www.eumed.net/ce/2012/clima-laboral-

empresa-competitividad.html

81


http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/4593/ALFARO_LEYTON_MEZA_SAENZ_SATISFACCION_LABORAL.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/4593/ALFARO_LEYTON_MEZA_SAENZ_SATISFACCION_LABORAL.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/4593/ALFARO_LEYTON_MEZA_SAENZ_SATISFACCION_LABORAL.pdf?sequence=1
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/psicologia/1999_n5/satisfaccion.htm
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/psicologia/1999_n5/satisfaccion.htm
http://repositorio.umb.edu.pe/bitstream/UMB/65/1/Campos_Rosa_Tesis_PS.pdf
http://repositorio.umb.edu.pe/bitstream/UMB/65/1/Campos_Rosa_Tesis_PS.pdf
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29916206
http://www.eumed.net/ce/2012/clima-laboral-empresa-competitividad.html
http://www.eumed.net/ce/2012/clima-laboral-empresa-competitividad.html

Gestion.pe (2014). El 45% de trabajadores no es feliz en su centro de labores.

Peru: © Copyright Gestion.pe - Grupo El Comercio. Recuperado de:

https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/45-trabajadores-

feliz-centro-labores-68545

Gestion.pe (2017) ¢ Por qué es importante gestionar un optimo clima laboral en
las empresas? Peru: © Copyright Gestion.pe - Grupo ElI Comercio.

Recuperado de: https://gestion.pe/economia/management-

empleo/importante-gestionar-optimo-clima-laboral-empresas-221046

Hernandez Sampiere, R. (2006). Metodologia de la investigacion. México:
Mc GraW-Hill Interamericana.

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, M. del P.
(2010). Metodologia de la investigacion (52 ed.). México: McGraw-Hill.

Interamericana.
Hernandez, R. Fernandez, C. Baptista, P. (2014). Metodologia de la
investigacion. (62. ed.). México: McGraw-Hill Interamericana.

Kerlinger F. (2002). Investigacion del Comportamiento. México: McGraw-

Hill/Interamericana.
Ledn y Montero (1993). Disefio de Investigaciones. Madrid: McGraW-Hill

Louffat E. (2016). Administracién: Fundamentos del Proceso Administrativo.
Argentina: CENGAGE-Learning.

Martinez, N. (2007) Recursos humanos y management empresarial. El caso de
satisfaccion laboral. Cuadernos de Ciencias Econdémicas vy
Empresariales, 2007. 1er semestre; (52). Espafa: Universidad

Complutense.

Millan, J, y Montero, M. (2017). Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de
los Colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo 2017. (Tesis de
Licenciatura). Recuperada de:
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/822/1/TL_MillanLobatonJannet

MonteroCajusaolMarilyn.pdf

82


https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/45-trabajadores-%20%20%20%20%20%20%20%20feliz-centro-labores-68545
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/45-trabajadores-%20%20%20%20%20%20%20%20feliz-centro-labores-68545
https://gestion.pe/economia/management-empleo/importante-gestionar-optimo-clima-laboral-empresas-221046
https://gestion.pe/economia/management-empleo/importante-gestionar-optimo-clima-laboral-empresas-221046
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/822/1/TL_MillanLobatonJannet_MonteroCajusaolMarilyn.pdf
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/822/1/TL_MillanLobatonJannet_MonteroCajusaolMarilyn.pdf

Molocho, N. (2010) Influencia del clima organizacional en la gestion institucional
de la sede administrativa UGEL N° O1Lima Sur-2009. (Tesis de
maestria). Recuperada de:
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/3230/1/Molocho_b
n.pdf

Montero, L. &. (Setiempbre de 2011). http://es.scribd.com/doc/93175810/Tesis-

MariaSanchez#scribd

O’connor J. y Mc.Dermott I. (1997) The Art of Systems Thinking — Essential skills

for creativity and problem solving. London: Thorsons.
Organizacion Mundial de la Salud (1999) Salud Ocupacional. Recuperado de:

http://apps.who.int/iris/bitstream/10665/43770/1/9789243591650 spa.pdf

Organizacion Mundial de la Salud (2010) Entornos Laborales Saludables:
Fundamentos y Modelos de la OMS. Contextualizacién, Practicas y
Literatura de Apoyo. Recuperado de:

http://www.who.int/occupational health/evelyn hwp spanish.pdf

Pablos, R. (2016). Estudio de Satisfaccion Laboral y Estrategias de Cambio de
las Enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz y Caceres. (Tesis
doctoral) Recuperada de:
http://www.areasaludbadajoz.com/images/datos/docencia_e_investigaci
on/419drh.pdf

Palma, S. (1999). Elaboracion y estandarizacion de la Escala de Satisfaccion
Laboral (SLSPC) en una muestra de trabajadores de Lima Metropolitana.
Peru: Revista de la Facultad de Psicologia U.R.P. (vol. IX n.° 1), 1999.

Palma S. (2000). Motivacion y clima laboral en personal de entidades
universitarias. Revista de Investigacion en Psicologia (vol. lll, n.° 1) Peru:
UNMSM.

Palma S. (2001) Factores de satisfaccion laboral. Revista Debates n.° 3. Peru:
Instituto de Ciencias y Tecnologia U.R.P.; 2001.

Palma, S. (2004). Escala de Clima Laboral (CL-SPC). Manual (1% ed.) Lima,
Peru: Editora y Comercializadora CARTOLAN EIRL.

Palma, S. (2006). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC). Manual. (1a
Edicién). Lima-Peru: Editora y Comercializadora CARTOLAN EIRL.

83


http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/3230/1/Molocho_bn.pdf
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/3230/1/Molocho_bn.pdf
http://es.scribd.com/doc/93175810/Tesis-MariaSanchez#scribd
http://es.scribd.com/doc/93175810/Tesis-MariaSanchez#scribd
http://apps.who.int/iris/bitstream/10665/43770/1/9789243591650_spa.pdf
http://www.who.int/occupational_health/evelyn_hwp_spanish.pdf
http://www.areasaludbadajoz.com/images/datos/docencia_e_investigacion/419drh.pdf
http://www.areasaludbadajoz.com/images/datos/docencia_e_investigacion/419drh.pdf

Pareja, A. (2017) Programa Mirandome a mi Mismo-PAMI y sus efectos en la
inteligencia Emocional en alumnos de primaria (Tesis doctoral). UNMS
Lima. Peru, 2017.

Pearson, E. S. (1938). The probability integral transformation for testing
goodness of fit and combining independent tests of
significance.Biometrika

Quispe, E. (2015). Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. (Tesis de
Licenciatura). Recuperado de:
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-
2015-EPAE-Quispe%20Vargas-
Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B10%20laboral%20
en%201a%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Robbins, S. y Coulter, M. (2014). Administracion (122 ed.). México: PEARSON

Sanchez Carlessi, Hugo. (1995). Metodologia ydisefio de la investigacion
cientifica. HSC, Lima.
Sierra, M. (2014) El clima laboral en los/as colaboradores/as del area
administrativa del area administrativa del hospital regional del Coban,
AV. (Tesis de licenciatura) Recuperado de:
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2014/05/43/Sierra-Maria.pdf

Tam, J., Vera, G., Oliveros, R. (2008). Tipos, métodos y estrategias de
investigacion cientifica. Revista Pensamiento y Accion. Escuela de

Posgrado de la Universidad Ricardo Palma, 2008. Recuperado de:

http://www.imarpe.pe/imarpe/archivos/articulos/imarpe/oceonografia/adi

modela pa-5-145-tam-2008-investig.pdf

Uribe, J. (2015). Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores
psicosociales. (12 ed.) Universidad Nacional Auténoma de Meéxico.

México: Editorial EI Manual Moderno.

Venutolo, D. (2009). Estudio del clima laboral y la productividad en empresas
pequefas y medianas: El transporte vertical en la ciudad autbnoma de
Buenos Aires. (Tesis doctoral) Recuperado de:
https://riunet.upv.es/bitstream/handle/10251/6561/tesisUPV3161.pdf?se

quence=1&isAllowed=y

84


http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2014/05/43/Sierra-Maria.pdf
http://www.imarpe.pe/imarpe/archivos/articulos/imarpe/oceonografia/adj_modela_pa-5-145-tam-2008-investig.pdf
http://www.imarpe.pe/imarpe/archivos/articulos/imarpe/oceonografia/adj_modela_pa-5-145-tam-2008-investig.pdf
https://riunet.upv.es/bitstream/handle/10251/6561/tesisUPV3161.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://riunet.upv.es/bitstream/handle/10251/6561/tesisUPV3161.pdf?sequence=1&isAllowed=y

ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

TITULO: CLIMA Y SATIFACCION LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE UNA
EMPRESA PRODUCTORA DE CABLES ELECTRICOS EN LIMA, 2017

PREGUNTA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL A"g'gs's

GENERAL GENERAL DATOS
¢, Cual es la relacion entre el | Determinar la relacion entre | EI Clima laboral se relaciona
Clima laboral y la Satisfaccion|el Clima laboral y la|con la Satisfaccion laboral en| Stata,
laboral en los empleados de una | Satisfaccion laboral en los|los empleados de una| versién
empresa productora de cables |empleados de una empresa | empresa productora de cables 14
eléctricos en Lima, 20177 productora de cables | eléctricos en Lima, 2017.

eléctricos en Lima, 2017.
PREGUNTAS OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS [’,‘E"Qk'f(')ss
ESPECIFICAS ESPECIFICOS

;Cual es la relacidon entre|Relacionar Autorrealizacion | Autorrealizacion del Clima| Stata,
Autorrealizacion  del  Clima |del Clima laboral con la|laboral se relaciona con la| version
laboral y la Satisfaccion laboral | Satisfaccion laboral en los | Satisfaccién laboral en los| 14
en los empleados de una|empleados de una empresa|empleados de una empresa
empresa productora de cables | productora de cables | productora de cables
eléctricos en Lima, 20177 eléctricos en Lima, 2017. eléctricos en Lima, 2017.
¢.Cual es la relacion entre|Relacionar Involucramiento | Involucramiento laboral de| Stata,
Involucramiento  laboral del |laboral de Clima laboral con | Clima laboral se relaciona con | version
Clima laboral con la Satisfaccion | la Satisfaccion laboral en los |la Satisfaccion Laboral en los 14
laboral en los empleados de una | empleados de una empresa | empleados de una empresa
empresa productora de cables | productora de cables | productora de cables
eléctricos en Lima, 20177 eléctricos en Lima, 2017. eléctricos en Lima, 2107.
;Cual es Ila relacién entre|Relacionar Supervision de |Supervision de Clima laboral | Stata,
Supervisiéon de Clima laboral|Clima laboral con Ila|se relaciona con la| version
con la Satisfaccion laboral en | Satisfaccion laboral en los | Satisfaccion laboral en los 14
los empleados de una empresa | empleados de una empresa | empleados de una empresa
productora de cables eléctricos | productora de cables | productora de cables
en Lima, 2017? eléctricos en Lima, 2017. eléctricos en Lima, 2017.
¢Cual es Ila relacion entre |Relacionar Comunicacion de | Comunicacion de  Clima| Stata,
Comunicacion de Clima laboral |Clima laboral con la|laboral se relaciona con la| version
con la Satisfaccion laboral en | Satisfaccion laboral en los | Satisfaccion laboral en los 14
los empleados de una empresa | empleados de una empresa | empleados de una empresa
productora de cables eléctricos | productora de cables | productora de cables
en Lima, 2017? eléctricos en Lima, 2017. eléctricos en Lima, 2017.
¢Cual es la relacion entre |Relacionar Condiciones | Condiciones  Laborales de| Stata,
Condiciones Laborales de|Laborales de Clima laboral|Clima laboral se relaciona con | version
Clima laboral con la Satisfaccion | con la Satisfaccion laboral en | la Satisfaccién laboral en los 14

laboral en los empleados de una
empresa productora de cables
eléctricos en Lima, 20177

los empleados de una
empresa productora de
cables eléctricos en Lima,
2017.

empleados de una empresa
productora de cables
eléctricos en Lima, 2017.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacién

N° de Item Escal | C.
Variable | Definicién Dimensiones Indicadores ade | Diagndstica
medici
Conceptual on
Es la vision Exito, objetivos,
| desempeno,
quelapersona | Autorrealizacién | reconocimiento, 1,6,11,16,21,26,31,36
posee en aprendizaje, capacitacion, 4146
relacién con desarrollo, innovacion,
logros.
aspectos de Compromiso, logro, factor
su ambiente clave, todos comprometidos,
. mejorar las cosas, cumplir
laboral y en Involucramiento tareas desarrolla y estimula, 2,7,12,17,22,27,32,37
funcion a Laboral productos orgullo, vision y 42,47
mision, calidad de vida.
aspectos
Apoyo, mejora métodos,
vinculados con evaluacion, preparacion
o | trabajo
realizacién s Faidd para e o .
upervision
P responsabilidades definidas, | 3 g 13 18 23 28,33,38 Muy favorable
personal, sistemas, normas y
involucramient procedimientos, objetivos, 43,48 Favorable
métodos, trato justo. Media
oconlas Acceso informacion, fluidez Ordi
tareas, comunicacién, relacién Desfavorable
. armoniosa de grupos, nal Muy
Clima supervision, canales comunicacion, desfavorable
acceso a la L interaccion, superar
laboral | B Comunicacion | obstaculos, fomentar 4,9,14,19,24,29,34,39
informacion comunicacidn, supervisor
) - ,44,49
relacionada escucha, colaboracion,
) conocer avances entre
con su trabajo, areas.
coordinacion Cooperacion, objetivos
retadores, toma de
con sus AR .
decisiones, equipo 5,10,15,20,25,30,
demas Condic int(te)gr_adoare_al_izar (—:-_I'm%jor 35,40,45, 50
comparieros y ondiciones trabajo, a mlnlstracu_)p e
- laborales recursos, remuneracion
condiciones atractiva, objetivos y vision,
laborales teCﬂOlOgIE}, remuneracion y
desempeno
Esla Trabajo justo, tarea valiosa,
. L me siento Util, me complace
disposicion o Significacién mis resultados, mi trabajo 3,4,7,18,21,22,25, 26
tendencia tarea me hace sentir realizado,
. me gusta el trabajo, me
relativamente siento bien, me gusta mi
estable hacia trabajo,
| trabai Distribucion fisica, ambiente
el trabajo, confortable, me disgusta mi
. ) M
Satis- basado en horario, buena relacion con 1,8,12,14, 15,17,20, Su,-yf .
. . atisiecho
s ) Condiciones de | © Jéfe, comodidad 23,27 e
faccion | creencias y ambiente, horario incomodo, Satisfecho
trabajo ambiente fisico comodo, Ordi )
Laboral | valores comodidades, valorar | Promedio
desarrollados esfuerzo. na Insatisfecho
: . Recibo mal trato, tomo Muy
a partir de su Reconocimiento distancia, las tareas no son Insatisfecho
experiencia personal/social importantes, es aburrido 6,11,13,19,24
) compartir trabajo, limitan mi
ocupacional. trabajo por las horas extras.
Beneficios Mi sueldo es bajo, me siento
mal con lo que hago, el
econdémicos sueldo es aceptable, siento
que me explotan, mi trabajo
cubre mis expectativas 2,5,9,10,16

economicas.
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Anexo 3: Validacion de Uso de Instrumentos

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P, 106
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Anexo 5: Consentimiento informado de participacion




Anexo 6: Aplicacion de la muestra de Clima Laboral




Aplicacion de la muestra de Clima Laboral




Aplicacion de la muestra de Satisfaccion Laboral




Anexo 7: Protocolo de Instrumentos: Clima Laboral y Satisfaccién Laboral

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL -SPC

DATOS PERSONALES
Apellidos, Nombre: Fecha
Edad: Sexo: Masculino  Femenino
Jerarquia Laboral: Directivo Empleado Operario:
Empresa: Estatal Privada

Produccion Servicio

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

Ninguno Regular Todo o
N PREGUNTAS oNunca Poco o Algo Mucho Siempre

1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion

2 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacién

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

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
4 | cumplir con el trabajo

Los compafieros de trabajo cooperan entre si

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

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

En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son retadores

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

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

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

14 | En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa

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

16 | Se valora los altos niveles de desempefio

Los trabajadores estdn comprometidos con la
17 | organizacion

18 | Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo
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Ninguno

o Regular Todo o

N | PREGUNTAS Nunca Poco | o Algo Mucho Siempre
19 | Existen suficientes canales de comunicacion

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien
20 | integrado
21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros
22 | En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia

Las responsabilidades del puesto estan claramente
23 | definidas
24 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia

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

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

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

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
28 | de las actividades
29 | En la institucién se afrontan y superan los obstaculos
30 | Existe buena administracion de los recursos
31 | Los jefes promueven la capacitaciéon que se necesita

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
32 | estimulante
33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

La institucion fomenta y promueve la comunicacion
34 | interna

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
35 | otras organizaciones
36 | La empresa promueve el desarrollo personal

Los productos y/o servicios de la organizacién son motivo
37 | de orgullo del personal
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos
39 | Elsupervisor escucha los planteamientos que se le hacen

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de
40 | la institucion

Se promueve la generacion de ideas creativas o
41 | innovadoras

Hay clara definicion de vision, misién y valores en la
42 | institucion

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
43 | establecidos

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
44 | oficinas
45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo
46 | Se reconocen los logros en el trabajo

La organizacion es una buena opcion para alcanzar
47 | calidad de vida laboral
48 | Existe un trato justo en la empresa
49 | Se conocen los avances en otras areas de la organizacién

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
50 | logros

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Apellido, Nombre

Area de Trabajo: Cargo que ocupa

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

Sexo: Masculino Femenino

Fecha

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

TA  Totalmente de acuerdo. D En desacuerdo.

A De acuerdo. TD  Totalmente en desacuerdo.

I Indeciso.
N PREGUNTAS TA | A | I | D | TD
1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de

mis labores.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento mal con lo que gano.

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

Me siento til con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

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

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

Me disgusta mi horario.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

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

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

El horario de trabajo me resulta incomodo.

Me complace los resultados de mi trabajo.

e e e I oy Sy Sy U S N
\ooo\]o\u]_bwl\),_‘o\om\lc\(}l-bwl\)

Compartir el trabajo con otros compaieros me resulta aburrido.

20 | En el ambiente fisico donde laboro me siento cémodo.

21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

diarias.

[\
N

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

25

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26

Me gusta la actividad que realizo.

27

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

MUCHAS GRACIAS
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Anexo 8: Agrupacion de items por Factor Escala de Clima Laboral

Agrupacién de items por Factor de la Escala CL-SPC

Factor Items
Factor |: Realizacion personal. 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46
Factor II: Involucramiento laboral. 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47
Factor lll: Supervision. 3, 8,13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48
Factor IV: Comunicacion. 4,9, 14,19, 24, 29, 34, 39, 44, 49

Factor V: Condiciones laborales. 5,10,15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50
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Anexo 9: Puntajes de la Escala de Clima Laboral

Puntajes de la Escala CL-SPC

Respuesta de cada item Puntaje
Ninguno o Nunca. 1 Punto
Poco. 2 Puntos
Regular o Algo. 3 Puntos
Mucho. 4 Puntos
Todo o Siempre. 5 Puntos
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Anexo 10: Categoria Diagnéstica de la Escala de Clima Laboral

Categoria Diagndstica de la Escala CL-SPC

Nivel de Clima Factores | al V Puntaje Total
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 — 41 170 — 209
Media 26 — 33 130 — 169
Desfavorable 18 - 25 90 - 129
Muy Desfavorable 10-17 50 - 89
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Anexo 11: Agrupacion de items por Factor Escala de Satisfaccion Laboral

Agrupacion de items por Factor de la Escala SL-SPC

en el caso de items negativos, éstos son los sefialados en negrita

Factor items
Factor I: Significacién tarea 3,4,7,18, 21,22,25,26
Factor II: Condiciones de trabajo 1,8,12,14,15,17,20,23,27

Factor Ill: Reconocimiento personal y/o social 6,11,13,19,24

Factor IV: Beneficios econdmicos 2,5910,16
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Anexo 12: Puntajes de la Escala de Satisfaccion Laboral

Puntajes de la Escala SL-SPC

En el caso de items negativos, que son aquellos sefialados en negrita, se invierte la

puntuacion antes de realizar la sumatoria total y por factores

Respuesta de cada item Puntaje
Total Acuerdo. TA 5 Puntos
De Acuerdo. A 4 Puntos
Indeciso. I 3 Puntos
En Desacuerdo. D 2 Puntos

Totalmente Desacuerdo. TD 1 Punto
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Anexo 13: Categoria Diagnéstica de la Escala de Satisfaccion Laboral

Categoria Diagndstica por Factor de la Escala SL-SPC

Nivel de Significacion Condiciones Reconocimiento Beneficios Puntaje
Satisfaccion Tarea Trabajo Personal/Social Econdmicos Total
Muy Satisfecho 37 o mas 41 o mas 24 o mas 20 o més 117 o mas
Satisfecho 33-36 35-40 19-23 16-19 103-116
Promedio 28 - 32 27-34 18-20 11-15 89-102
Insatisfecho 24 - 27 20-26 12-17 8-10 75-78
Muy Insatisfecho 230 mas 19 0omenos 11 o menos 7 0 menos 74 0 menos
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Anexo 14: Baremos de la Escala de Clima Laboral

Nomas Perceniiles (Baremos locales)
ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

Normas percentiles generales

Autorrea- Involucra- Condiciones
Percentd Total Ezacion mientolab. Supervision Comunicacion laborales
99 218 13 413 44 46 43
97 208 42 42 43 40 41
95 198 11 11
93 194 40 40 39
90 193 39
B8 185 38 38
86 184 40 38 37
B4 183 38
82 182 37 36
9 1/9 39 37 37
74 177 36 35
F0 175 35 38 36
67 174 34 36 34
64 173 33 37
61 172 33
59 171 36 35
54 170 32 34 35
50 168 32
48 167 31 35 i3
44 164 30 31
38 160 34 32 34
35 158 29 33
33 157 28 33 30
31 154 3
29 153 27 32
26 149 26 32
22 148 24 29 29
20 147
18 144 30 28
15 141 23 31 28 29
11 139 22 27 28 27
6 137 30 26 27 26
3 134 21 29 25 26
1 125 18 26 23 24 25
n 47 47 47 47 a7 47
Promedio 1671 314 354 330 334 33.2
Desw. Est. 218 1.2 50 62 59 54
Minimo 125 18 26 23 24 25
Maiximo 218 43 413 44 46 43

Nota los espacios en blanco se reemplazan por & puntaje directo nferior.
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Los puntos de corte, para clasificar en 3 categorias son los siguientes:

Puntos de Corte

Autorrea- Involucra- Condiciones

Total lizacién miento lab. Supervision Comunicacion laborales

Desfavorable 50 a 157 10a28 10a32 10a31 10a33 10a30
Media 1582174 29a34 33a37 32a36 34a35 31a34
Favorable 175a250 35a50 38a50 37a50 36 a 50 35a50
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Anexo 15: Baremos de la Escala de Satisfaccion Laboral

Normas Percentiles (Baremos locales)
ESCALA SATIFACCION LABORAL SL-SPC

Significacidn Condiciones Reconocimiento  Beneficios

Percentil Total delaTarea de Trabajo Social Econdmicos
99 126 40 45 25 23
97 125 41 22
94 118 39 40 24

89 114 21
86 112 39 23

84 111 38 19
81 110 38

78 109 37 22 18
72 108 36 37

65 107 36 17
59 106 35 21

52 105 34 35 16
48 104

46 103 20

40 102 32 34 15
35 100 33

33 99 14
29 98 31 32 13
22 97 30 31 19

18 96 29 30 12
14 95 28

10 92 27 29 18 11
7 91 22

4 87 21 27 17

1 79 20 25 15 8
n 47 47 47 47 47
Promedio 103.8 31.2 34.5 20.4 16.1
D.E. 11.0 6.4 5.4 3.2 4.5
Minimo 79 20 25 15 8
Maximo 126 40 45 25 23

Nota: los espacios en blanco se reemplazan por el puntaje directo inferior.
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Los puntos de corte para 3 categorias son los siguientes:

Puntos de Corte

Significacion Condiciones Reconocimiento Beneficios

Total delaTarea deTrabajo Social Econdmicos
Insatisfecho 79 a 99 20a31 25a32 15a19 8al4d
Promedio 1002107 32a35 33a36 20221 15a17
Satisfecho 108a126 36a40 37 a45 22 a25 18a23
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Anexo 16: indices de Confiabilidad en general y por cada Factor de
Clima Laboral y Satisfaccion Laboral

indices de confiabilidad en general y de los Factores de Clima laboral y
Satisfaccioén laboral en una empresa productora de cables eléctricos en

Lima.

Factor n Alpha de Cronbach

Realizacién personal 10 0.87

Escala Involucramiento laboral 10 0.77
Clima Supervision 10 0.78
Organizacional Comunicacién 10 0.88
Condiciones laborales 10 0.80

En General 0.96
Significacion de la tarea 10 0.88

Escala Condiciones de trabajo 10 0.80
Satisfaccion Reconocimiento personal/social 10 0.60
Laboral Beneficios econdémicos 10 0.79
En General 0.87
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Anexo 17: Validacion y confiabilidad del instrumento Factor-Test de Clima
Laboral y Factor-Test de Satisfaccion Laboral.

Validez Factor-Test de la Escala Clima Laboral en una empresa
productora de cables eléctricos en Lima

Factor r
Autorrealizacion 0.8789*
Involucramiento laboral 0.7800*
Supervision 0.9010*
Comunicacion 0.8451*
Condiciones laborales 0.8808*

*Altamente significativo al 0.001

Validez Factor-Test de la Escala Satisfaccion Laboral en una empresa
productora de cables eléctricos en Lima

Factor r
Significacion de la Tarea 0.7019*
Condiciones de Trabajo 0.7554*
Reconocimiento Social 0.5575*
Beneficios Econémicos 0.4744*
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