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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa General
Foods — Huachipa 2021, tipo de estudio fue aplicado con enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, correlacional de corte transversal, el método que se
aplicé fue deductivo. La poblacion estuvo conformada por 50 trabajadores de la
empresa General Foods — Huachipa, la técnica fue la encuesta y el instrumento
el cuestionario validado del MINSA y cuestionario FONT-ROJA. que comprendia
de 34 items de la primera variable y de 24 items de la segunda variable. Los
resultados en relaciébn a la variable Clima Organizacional y su dimensién
potencial humano es siempre en un 41.0% segun lo muestra el grafico, el
promedio general de la dimension cultura organizacional es siempre en un 34.0%
segun lo muestra el gréfico, el promedio general de la dimension disefio
organizacional es frecuentemente con un 28.0% segun lo muestra el grafico. En
conclusién, el promedio general de la valoracion de clima organizacional es
siempre con un 34.1% segun lo muestra el grafico y el promedio general de la
valoracion de satisfaccién laboral es de acuerdo con un 35.9% segun lo muestra

el gréfico.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral



RESUMO

O objetivo do estudo foi determinar a relacdo que existe entre o Clima
Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho nos trabalhadores da empresa
General Foods - Huachipa 2021, tipo de estudo aplicado com abordagem
quantitativa, desenho ndo experimental, transversal correlacional , o método
aplicado foi o dedutivo. A populacédo foi composta por 50 trabalhadores da
empresa General Foods - Huachipa, a técnica foi a survey e o instrumento foi o
questionario MINSA validado e o questionario FONT-ROJA. que compreendeu
34 itens da primeira variavel e 24 itens da segunda variavel. Os resultados em
relacdo a variavel Clima Organizacional e sua dimensao potencial humano é
sempre 41,0% conforme mostrado no grafico, a média geral da dimensao cultura
organizacional € sempre 34,0% conforme mostrado no gréafico, a média geral da
dimenséo desenho organizacional € freqientemente com 28,0% como mostrado
no grafico. Concluindo, a média geral da avaliacdo do clima organizacional é
sempre de 34,1% conforme o grafico e a média geral da avaliacao da satisfacao

no trabalho esta de acordo com 35,9% conforme o grafico.

Palavras-chave: clima organizacional, satisfacdo no trabalho



INTRODUCCION

La importancia del clima organizacional es y sera un tema de interés para los
ejecutivos de las organizaciones. En la actualidad la cultura organizacional ha
dejado de ser un tema periférico en las instituciones para convertirse en su
principal herramienta de desarrollo.

En la sociedad moderna los sistemas organizacionales marchan a la par de los
procesos de transformaciones sociales y han alcanzado una gran difusion de
manera tal que constituyen un medio a través del cual la sociedad busca
soluciones a los problemas que enfrenta.

La organizacion, considera a la sociedad como el sistema mas amplio, que la
limita, le pone condiciones y la transforma teniendo en cuenta el entorno con el
que interacciona constantemente de tal manera que contribuya a la mejora
continua del sistema de gestién de calidad.

El Clima Organizacional enfoca la base de la organizacion, las personas que la
integran y como perciben la organizacion. Englobando todas las dimensiones
organizacionales en el contexto administrativo y asistencial: congruencia de
objetivos y valores compartidos, rol del director como constructor de la cultura,
relaciones profesionales entre personal administrativo, identidad institucional,

administracion de simbolos y sistemas de retroalimentacién adecuados.

Esta investigacion tuvo como objetivo demostrar la relacion entre Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral en la empresa General Foods y cuanto

influye estas variables en los procesos de la misma.

Por lo expuesto, en el informe se desarrollé: |. Planteamiento del Problema,
donde se expresa el motivo del porque se realiza el proyecto de investigacion, Il.
Marco Teoérico, considerado la columna vertebral de la investigacion y el
desarrollo completo de las variables del proyecto, Ill. Hipétesis y Variables es la
anticipacion de manera afirmativa a los resultados, IV. Disefio Metodologico
guiara y definird el tipo de proyecto a realizar en cuanto a su viabilidad, V.
Resultados, VI. Discusién de resultados y Conclusiones, Recomendaciones y
Referencias Bibliograficas, anexos son matriz de consistencia, base de datos,

consentimiento informado.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problemética

En la actualidad el lugar de trabajo es considerado el segundo hogar de los
trabajadores ya que regularmente se invierten mas de ocho horas diarias
conviviendo con los compafieros de trabajo. Debido a que las organizaciones
son sistemas que cuentan con factores que pueden ser cambiados de manera
interna, es importante conocer el ambiente que existe dentro de una
organizacion. Una forma de conocer dicho ambiente es mediante el clima laboral,
ya que, al contar con un entorno agradable junto con un liderazgo efectivo, los
trabajadores de cualquier organizacion seran de gran ayuda en cuanto a lograr
el cumplimiento de metas y objetivos. El analisis del clima laboral permite

detectar factores que afecten de manera positiva 0 negativa la productividad. (1)

Otro componente importante en el desarrollo de las organizaciones exitosas es
la satisfaccion laboral, este es uno de los temas que mas se estudian en el area
del comportamiento organizacional y es una condicién que refleja una serie de

actitudes y sentimientos por parte de la persona hacia el trabajo que realiza. (2)

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el principal problema de
los mercados de trabajo en el mundo es el empleo de mala calidad. Millones de
personas se ven obligadas a aceptar condiciones de trabajo deficientes.

Los datos recientes recabados para elaborar el informe Perspectivas sociales y
del empleo en el mundo: Tendencias 2019 (WESO) indican que, en 2018, que
aproximadamente el 87% de los 3300 millones de personas empleadas en el
mundo no gozaba de un nivel suficiente de seguridad econdmica, bienestar
material e igualdad de oportunidades. Es mas, el avance de la reduccion del
desempleo a nivel mundial no se ve reflejado en una mejora de la calidad del
trabajo. (3)


https://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2019/WCMS_670569/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2019/WCMS_670569/lang--es/index.htm

En Chile el estudio del clima organizacional aporté conocimientos fundamentales
para la comprension de las relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de
la accion organizativa. En estos dominios, la influencia de variables actitudinales,
tales como la satisfaccion laboral y, de ciertas variables personales, como la
autoeficacia, pueden tener una accion preponderante sobre la interaccion social
gue se desarrolla entre los distintos actores que componen las organizaciones y

por ello, sobre los resultados obtenidos en el trabajo. (4)

En México, las Pymes son las empresas que generan mas empleos y aportan
mas a la economia; sin embargo, son las que menos posibilidades tienen de
permanecer en el mercado. La principal razon es por la falta de experiencia en
el ramo de los negocios por parte de los nuevos emprendedores, ya que estos
generan una empresa como parte de una aspiracion personal o profesional y/o
mejorar sus ingresos para tener una mejor calidad de vida, dejando a un lado la
parte organizativa de la empresa, siendo el analisis de clima en una
organizacion, el pilar mas importante para vislumbrar los factores que influyen
en el comportamiento de los empleados, a fin de estimularlos para que se
comprometan con la empresa, se sientan mas comodos, satisfechos y
motivados, para que brinden al cliente una atencién y servicio de calidad, y con

ello contribuyan a alcanzar los objetivos planteados por la organizacion. (5)

En el Pert se aprob6 la Resolucion Ministerial N° 468-2011/MINSA versién 02
denominada “Metodologia para el estudio del clima organizacional”, ésta ha
guiado la medicion y la intervencion para la mejora del clima organizacional en
los establecimientos de salud del Ministerio de Salud y de las Direcciones
Regionales de Salud, con miras a desarrollar la cultura de la calidad de éstos. El
objetivo de la propuesta del Ministerio de Salud fue proporcionar una herramienta
metodoldgica que oriente e impulse la medicién y la intervencion para la mejora
del clima organizacional en los establecimientos de salud; capacitar en los
aspectos técnicos que facilitan la implementacion del estudio del clima

organizacional; promover el uso practico de los resultados, a través de la



elaboracion de proyectos, planes y/o acciones de mejora del clima
organizacional y obtener informacion acerca de los factores que determinan los

comportamientos organizacionales. (6)

Desde esta misma perspectiva, la empresa GENERAL FOODS S.A.C. como
empresa formal esta dedicada a la produccion, empaquetado, comercializacion
y distribucién de productos como platos preparados, postres, salsas, verduras,
entre otros a supermercados, restaurantes gourmet, empresas de catering entre
otros. La empresa se encuentra en un crecimiento constante, sin embargo, hay
departamentos poco desarrollados para el mejoramiento del desempefio laboral
de los colaboradores como el area de recursos humanos. Algunos de los factores
gue podrian mejorar su desempefio son: bajo rendimiento de sus colaboradores,
poco compromiso de la empresa con el empleado, ausentismo, alta rotacion de
personal, deficiente comunicacién de gerencia con los colaboradores, llegando
a tener como factor principal la insatisfaccion de los trabajadores que no se
sienten comodos en el ambiente laboral por lo que varios de ellos mencionan

trabajar por “cumplir”.

Si esto sigue ocurriendo en el ambiente laboral, donde el trato que un jefe puede
tener con sus subordinados y la relacién entre el colaborador de la institucion,
elementos que conforman lo que se denomina el Clima Laboral, serd un vinculo

0 un obstaculo para el desempefio en el interno.

Para revertir los efectos del problema en esta organizacién es importante e
imprevisible conocer la relacibon del CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL de esta manera permitira a la organizacion mejorar
su desempeiio y tener motivados a todos los colaboradores en la empresa
General Foods S.A.C.

Desde la perspectiva de Salud Ocupacional, las empresas buscan intervenir con

mayor énfasis en la politica de mejora de la calidad del ambiente laboral y mayor

satisfaccion en el personal, en consecuencia, se mejora también la productividad

10



y la calidad de los productos y servicios. GENERAL FOODS también comparte

esta preocupacion por sus empleados, por tanto, busca la intervenciéon de los

profesionales de la salud para encontrar el bienestar de sus trabajadores.

1.2 Formulacion del problema

e Problema general

¢Cuél es la relacion que existe entre el Clima Organizacional vy
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa General Foods —
Huachipa 2021?

e Problemas especificos

¢, Cudl es la relacion que existe entre el Clima Organizacional segun
dimension potencial humano y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores
de la empresa General Foods — Huachipa 20217

¢, Cudl es la relacion que existe entre el Clima Organizacional segun
dimension cultura organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa 20217

¢, Cudl es la relacion que existe entre el Clima Organizacional segun

dimension disefio organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa 2021?

11



1.3 Objetivos

e General

Determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa General Foods —
Huachipa 2021

e Especificos

Establecer la relacion que existe entre el Clima Organizacional segun
dimension potencial humano y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores

de la empresa General Foods — Huachipa 2021

Definir la relacion que existe entre el Clima Organizacional segun
dimension cultura organizacional y la Satisfaccion Laboral en los

trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa 2021

Identificar la relaciébn que existe entre el Clima Organizacional segun
dimension disefio organizacional y la Satisfaccion Laboral en los

trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa 2021

1.4 Limitantes de la Investigacion

1.4.1 Limitante Teérico
Una de las mayores limitantes es la falta de informacion de los
trabajadores y el analisis situacional de la empresa sobre las variables
objeto de estudio. A partir de esta limitacion nos propusimos buscar
informacion utilizando traductores Google y articulos en idiomas

extranjeros.

12



Ademas, contribuird al enriqguecimiento tedrico sobre la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, cuyos resultados se

incorporaran al cuerpo de conocimientos en el campo de la salud.

1.4.2 Limitante temporal
Una de las principales limitantes es el tiempo del trabajador y personal
administrativo de la empresa, por lo que la aplicacién del estudio se tuvo
qgue desarrollar en diferentes fechas, debido a las dificultades para
agrupar a todos los colaboradores por su poca disponibilidad de tiempo,
pero se cronogramO las actividades para hacer del tiempo mas

pertinente y eficiente.

1.4.3 Limitante espacial

No hubo limitaciones de ningun tipo para el desarrollo del estudio.

13



II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

Para el desarrollo de los estudios previos o antecedentes de la presente
investigacion se consultd repositorios nacionales e internacionales, revistas de
gestion, organizaciones, negocios y bases de datos de acceso libre y con
suscripcion, a continuacion, detallamos los estudios antecedentes encontrados

y que se relacionan con el estudio:

2.1.1. Antecedentes Internacionales

JOSE GREGORIO NOBOA SALAZAR, GEOVANNY JAVIER BARRERA
COSIUN Y DIANA ROJAS TORRES en el estudio Relacion del Clima
Organizacional con la Satisfaccion Laboral en una Empresa del Sector De
la Construccion. Ecuador 2018; El objetivo de esta investigacion es establecer
como se vincula el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa
ecuatoriana del sector de la construccion. Como herramienta para determinar los
factores del clima organizacional se utilizo el instrumento previamente validado
por Ortega-Santos (2018) y en el caso de la medicion de los factores de
satisfaccion laboral se implement6 el instrumento Minnesota Satisfaction
Questionari (MSQ). Los dos instrumentos se aplicaron a 250 trabajadores en una
empresa del sector de la construccion en Ecuador. Metodolégicamente, se llevd
a cabo un estudio correlacional entre las dimensiones de clima y satisfaccién. En
los resultados se encontré que hay una relacion positiva entre ambos
constructos, concluyendo que las dimensiones del clima organizacional que
tienen mayor incidencia sobre la satisfaccion laboral son: recompensa y
liderazgo. Estudios de este orden son relevantes para las organizaciones ya que
les permite proponer y ejecutar planes de accién para mejorar el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en sus empleados.

14



En el estudio titulado “Asociacion del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en empresas de servicios” (Garcia Velasquez Ma. Del
Rosario, 10 Hernandez Gracia Tirso Javier, Gonzalez Villegas Eleazar, Polo
Jiménez Sergio; México, 2017). Tuvo como objetivo principal determinar el nivel
de clima organizacional y la relacion con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las empresas de servicios a fin que los superiores conozcan los
principales aspectos de insatisfaccibn y en consecuencia tomen conciencia
estableciendo acciones de cambio y mejora. Se desarroll6 un tipo de
investigacion cuantitativa, correlacional con una muestra de 255 empleados de
tres empresas de servicios del estado de Hidalgo- México. El instrumento
utilizado para el clima organizacional fue de Brown y Leigh que incluye seis
factores (con 21 items) y con respecto a la satisfaccion laboral fue desarrollado
por Melia que consta de 26 items integrado en seis factores. Luego de realizar
pruebas estadisticas y coeficiente de correlacién se identificé que existe relacion
significativa positiva entre los factores de clima organizacional y satisfaccion
laboral lo que significa que cuando los empleados aprecian un favorable clima

organizacional se sienten mas efectivos laboralmente en la institucion.

FABIOLA BEATRIZ BRUZUAL SANDREA,2016. MEXICO. En su trabajo de
investigacion titulado Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de los
Empleados de la Empresa de Servicios Reliability And Risk Management..
cuyo objetivo fue: determinar si existe relacion significativa entre el grado de
calidad del clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management. La
metodologia fue de tipo cuantitativa, descriptiva, correlacional, estudio de campo
y transversal. En el estudio se utilizaron dos instrumentos: el primero, con 20
declaraciones, para medir el grado de clima organizacional percibido por los
trabajadores, con una confiabilidad de 0.939 y el segundo, con 31 declaraciones,
para medir el grado de satisfacciéon laboral, con una confiabilidad de 0.947,
respectivamente. La muestra contemplo a 72 trabajadores, que representan un
100% de la poblacion. Para las diferentes hipotesis formuladas, se utilizaron las

pruebas estadisticas r de Pearson, t de Student y analisis de varianza de un

15



factor. Resultados: Se encontr6 que el grado de clima organizacional y la
satisfaccion laboral percibida por los trabajadores tuvo un resultado de relacién
positivo en grado alto (r = 0.790, p = 0.000). Se hall6 que las variables
independientes edad y género tuvieron un efecto significativo sobre el grado de
clima organizacional y las variables independientes pais de residencia, tipo de
empleo, género y edad tuvieron un efecto significativo sobre el grado de
satisfaccion laboral. Conclusiones: En general, se concluyé que cuanto mejor
sea el grado de clima organizacional, mayor o mejor sera el grado de satisfaccion
laboral percibido por los empleados de la empresa de servicios Reliability and
Risk Management. Los trabajadores manifestaron estar en un grado entre
regular y bueno en el clima organizacional y en un grado entre satisfecho y muy

satisfecho en la satisfaccion laboral.

KARINA GOVEA ANDRADE Y DOMENICA ZUNIGA BRIONES, ECUADOR
2020 en su trabajo de investigacion titulado EL CLIMA ORGANIZACIONAL
COMO FACTOR EN LA SATISFACCION LABORAL DE UNA EMPRESA DE
SERVICIOS se puso como objetivo determinar la relacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, la metodologia fue no experimental de
alcance descriptivo y correlacional en una poblacién de 40 colaboradores dentro
de una empresa de servicios en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. El instrumento
utilizado para analizar el clima organizacional fue el cuestionario de Work
Environment Scale (WES) de Moos compuesto por 90 items que integra factores
como implicacion, cohesion, apoyo, autonomia, organizacion, presion, claridad,
control, innovacion y comodidad; mientras que, para la satisfaccion laboral se
utilizé la escala de satisfaccion de Warr, Cook y Wall que consta de 15
interrogantes para medir la satisfaccion intrinseca y extrinseca. Los resultados
fueron procesados mediante tablas de frecuencia de datos obtenidos y datos
esperados con un nivel de confianza del 90% y con 4 de grados de libertad. Se
concluyo que 24 personas estuvieron conformes con el clima organizacional de
la empresa, en cambio y para la satisfaccion laboral se obtuvieron 32 personas
satisfechas. Para comprobar las hipotesis planteadas, complementandose con

la encuesta realizada, se utilizé la prueba chi-cuadrado obteniendo 10,57, en

16



comparaciéon con el chi-critico de 7,779, se determiné que la relacién entre el

clima organizacional y la satisfaccion laboral es positiva.

SEGUNDO GONZALO PAZMAY RAMOS Y ANGEL ROGELIO ORTIZ DEL
PINO en el estudio CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INDUSTRIAS
ECUATORIANAS DE CALZADO 2018; tuvieron como objetivo medir la
percepcion del clima organizacional por medio de cinco factores: condiciones de
trabajo, compensaciones, comunicacion, liderazgo, y motivacion, en empresas
productoras de calzado de la provincia de Tungurahua, Ecuador. Al respecto, se
utiliz6 un método cualitativo a travées de encuesta para medir el Clima
organizacional, con analisis de consistencia interna mediante el indice alfa de
Cronbach, dando un valor de 0,757. Se aplicaron 282 cuestionarios de encuesta
in situ, al personal operativo de 17 empresas productoras de calzado. Los
resultados procesados por medio del programa SPSS, generaron resultados con
medias aritméticas en cada factor, siendo los factores de comunicaciéon (3.02),
liderazgo (3.20), y motivacion (3.47), como los mejor valorados y los factores de
condiciones de trabajo: (2.47), y compensaciones: (2.65) como los menos
valorados por los encuestados. Se observa que, en estas organizaciones la
comunicacion fluye sélo cuando esta relacionada al cumplimiento de tareas; el
personal se siente bastante motivado en el trabajo; y, existe un liderazgo
directivo; pero, las compensaciones no satisfacen plenamente a todo el personal;

y, las condiciones de trabajo se consideran como tolerables.

SELENNE MICHELLE RODRIGUEZ TUPIZA, en el estudio CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DE LA EMPRESA FLOR ENCANTO CiA. LTDA. FINENFLOR
ECUADOR 2018 tuvo como objetivo general determinar el Clima organizacional
y su influencia en la Satisfaccién Laboral debido a los diferentes problemas que
se han presentado en la empresa, es asi que la investigacion consta de dos
capitulos, el primer capitulo tiene relacion con el clima organizacional y el
segundo capitulo con la satisfaccion laboral, el método fue descriptivo,
correlacional, con métodos deductivo, inductivo y estadistico. Este estudio se

realizd6 en una poblacion de 70 personas, que constituyen el 100% de la
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poblacion estudiada, se aplicaron dos cuestionarios, el de Clima Organizacional
que mide ocho dimensiones (Autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad, innovacién) y el cuestionario de Satisfaccién Laboral
que mide ocho dimensiones (Area del Trabajo, direccion del area, ambiente de
trabajo, comunicacién y coordinacién, condiciones ambientales, capacitacion y
formacion, implicacion en las mejoras, motivacion y reconocimiento), los
resultados obtenidos permitieron corroborar lo indicado en la Hipotesis de
Investigacion, concluyendo que el clima organizacional si influye en la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

JIMENA MORENO DERTEANO Y NORMA WENDY MORENO TARAZONA en
el estudio “RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
INDUSTRIAL DUROPAL S.A.C.” Lima 2017, tuvieron como principal objetivo
determinar el grado de relacién existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Industrial Duropal S.A.C.,
a fin de proporcionar a la direccion de la empresa, sugerencias de cambio,
mejora y/o reforzamiento. Se desarroll6 una investigacion de tipo cuantitativa
descriptiva correlacional de disefio no experimental transversal. Para la
realizacion de este estudio, se tomo al total de la poblacién, conformada por 21
colaboradores dependientes, a quienes se les aplicé las escalas de Clima
Organizacional CL-SPC (Palma, 2004) y de Satisfaccion Laboral SL-SPC
(Palma, 2005), cuyos niveles de confiabilidad fueron de 0,953 y 0,864
respectivamente. En el caso del cuestionario de la variable independiente Clima
Organizacional se  midieron cinco dimensiones:  Autorrealizacion,
Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones laborales,
agrupadas en 50 items; mientras que en el cuestionario de la variable
dependiente Satisfaccion Laboral se midieron cuatro dimensiones: Significacion
de la tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y/o social y

Beneficios economicos, agrupadas en 27 items. La Hipotesis general sefialaba
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que existia relacion significativa entre el Clima organizacional y la Satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Industrial Duropal S.A.C. Los
resultados mostraron que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores (r=0.555, p<0.1),
comprobandose la hipotesis general. A nivel de las hipétesis especificas, se
comprobd que la Autorrealizacion, Supervision, Comunicacion y Condiciones
laborales se relacionaban significativamente con la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa Industrial Duropal S.A.C. Se concluye que no se
encontrd relacion entre el Involucramiento laboral y la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa Industrial Duropal S.A.C. Finalmente, se analizé de
manera adicional la distribucion de las variables clima y satisfaccion laboral

respecto a los factores demograficos: edad, género, area y tiempo de servicio.

DAISY ROXANA QUISPE MORALES en su estudio CLIMA LABORAL EN
UNA EMPRESA TEXTIL, LIMA 2018, tiene como objetivo el describir el clima
laboral en dicha empresa textil. Los problemas encontrados en la empresa textil
se pudo observar que el clima laboral no es un lugar favorable para trabajar por
las condiciones en que se encuentra y esto debido al poco interés que tiene los
empleados y la desmotivacion que tiene asimismo se ha ido disminuyendo la
produccion y las ventas, porque no existe un lugar agradable en donde se pueda
desarrollar con tranquilidad sus labores cotidiana y a esto se suma el poco
interés de los jefes porque no proyecta en cambios para mejorar el grado de
satisfaccion de los colaboradores y de su ambiente de trabajo. La metodologia
gue se utilizé presenta el enfoque cuantitativo, de tipo sustantiva y con disefio
descriptivo. La poblacion del estudio esta conformada por 50 trabajadores de la
empresa textil, entre ellos estan los empleados, jefe de area, personal
administrativo, a quienes se le aplicé un cuestionario de la Escala de Clima
Laboral CL-SPC de Sonia Palma (2004). Entre los resultados se obtuvo que,
para los niveles del Clima Laboral General en una empresa textil de Lima, se
destaco el nivel medio con el 78,00% de los encuestados, seguido por el nivel
desfavorable para el 16,00% de ellos y favorable para el 6,00% de los
trabajadores textiles. Se concluye principalmente acciones de supervision, con

previa implementacion y guia de un plan de mejora de clima laboral,
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debidamente formulado para alcanzar la mejora de cada dimensién del Clima
Laboral, con énfasis en la Supervisién y en las Condiciones Laborales como

dimensiones del Clima Laboral.

RICARDO GIRON MENDOZA en el estudio EL CLIMA LABORAL Y LA
PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA COMSA INSTALACIONES Y SISTEMAS
INDUSTRIALES S.L. — SUCURSAL EN PERU, HUACHO - 2017. el objetivo
fue determinar si el clima laboral se relacionara con la Productividad en la
Empresa COMSA INSTALACIONES Y SISTEMAS INDUSTRIALES S.L. -
Sucursal en Pert, Huacho — 2017. Materiales y métodos: El disefio de la
investigacion es no experimental en su nivel de profundidad es correlacional, de
tipo aplicada, transversal y cuantitativa. Los duefios del problema estan
compuestos por propietarios y empleados de la empresa en mencidon con cargos
de jefatura y empleados eventuales; siendo la poblacion un total de 150
profesionales, la muestra ajustada es de 63 profesionales. Para el estudio de la
investigacion se empled las siguientes técnicas: Observacion, cuestionario y
para el procesamiento de informacion los siguientes programas: Microsoft Excel
2013 y SPSS Statistics 22.0. Resultados: EI método empleado fue, el
procesamiento metodolégico mediante el software SPSS 22.0,donde los
resultados fueron: la validez para la variable 1 (Clima Laboral) fue 87,50% y para
la variable 2 (Productividad) fue 91,66% a criterios de expertos y la confiabilidad
fue para la variable 1 del 86,3% y para la variable 2 fue del 80,6% segun los
duefios del problema; por lo cual en base a las pruebas de Chi-Cuadrado se
aceptd la hipotesis de la investigacion: ElI Clima Laboral, se relaciona
significativamente con la Productividad en la Empresa COMSA
INSTALACIONES Y SISTEMAS INDUSTRIALES S.L. - Sucursal en Perq,
Huacho — 2017. Conclusiones: El clima laboral se relaciona con la productividad,
conforme se puede observar en la contrastacién de la hip6tesis general, donde
el p valor es igual a 0,018, por lo tanto, es menor que el nivel de significancia a
= 0,05; entonces se rechaza la HO y aceptamos la H1; es decir, el clima laboral
se relaciona significativamente con la Productividad en la Empresa COMSA
INSTALACIONES Y SISTEMAS INDUSTRIALES S.L. - Sucursal en Perq,
Huacho — 2017.
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NESTOR HUMBERTO CHAGRAY AMERI en el estudio de investigacion
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA INVERSIONES PECUARIAS
GRANADOS S.A.C — HUACHO 2018” se analizan los factores y la estructura
del sistema organizacional que generan un determinado clima y este se ve
reflejado en determinados comportamientos en los trabajadores. Por otro lado,
el desempefio laboral es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, funcionando la persona con una gran labor y satisfaccion
laboral. Por lo tanto, se plantea. El objetivo: Analizar la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones Pecuarias Granados S.A.C- 2018. La metodologia: el tipo de
investigacion es un disefio no experimental, de caracter transversal correlacional
de tipo bésica, donde el universo de estudio consisti6 en 40 trabajadores. Se
aplico un cuestionario que fue validado por juicio de expertos en las variables de
estudio de la investigacion y su confiabilidad fue prueba estadistica alfa de
Cronbach (alfa= 0,785). Resultados: La correlacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral fue de 0,511 lo que permiti6 inferir que clima
organizacional tiene influencia positiva sobre el desempefio laboral de los
trabajadores; ademas esta correlacion es positiva y moderada. Conclusion:
Existe relacion significativa del clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Empresa Inversiones Pecuarias Granados S.A.C- Afo
2018

CORDERO TORRES WINNIE IRIS Y RAMIREZ BRONCANO CARMEN
CECILIA en el estudio CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA FOUSCAS TRADING EMPRESA
INDIVIDUAL DE RESPONSABILIDAD LIMITADA, LIMA, 2017 tuvo como
objetivo: La presente investigacion denominada Clima organizacional de los
colaboradores de la Empresa Fouscas Trading Empresa Individual de
Responsabilidad Limitada, Lima, 2017, tuvo como proposito determinar el clima
organizacional de los colaboradores de la empresa Fouscas Trading EIRL, Lima,
2017. Métodos: El disefio de investigacion fue no experimental, transversal de

nivel descriptivo. La poblacién de la presente investigacién estuvo conformada
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por 78 colaboradores de la empresa Fouscas Trading EIRL. La técnica de
recoleccion de datos fue la Escala de Clima organizacional de Litwin y Stringer
adaptada por Gutierrez (2015) y con un nivel de confiabilidad alta (0,86).
Resultados: Los resultados muestran que en la empresa Fouscas Trading EIRL,
Lima, 2017; el clima organizacional es regular, alcanzando un 78%, seguido del
19% que consideran que el clima organizacional es bueno y solo el 3% lo
considera malo. Conclusion: Los resultados obtenidos demuestran que existe un
clima organizacional regular, en cuanto a las propiedades del medio ambiente
de trabajo percibidas directa o indirectamente por las personas que trabajan en

la organizacion.

2.2 Bases teoricas
Teoria de Satisfaccién de Herzberg o Teoria de los dos factores

Teoria de Herzberg Frederick Irving Herzberg (1923 - 2000) fue un renombrado
psicélogo que se convirtié en uno de los hombres mas influyentes en la gestién
administrativa de empresas. Es especialmente reconocido por su teoria del
enriquecimiento laboral y la teoria de la Motivacion e Higiene. Esta teoria sefala
que el ser humano tiene dos niveles diferentes de necesidades que son

independientes una de la otra y que inciden en la conducta de manera distinta.

El primer nivel estd formado por los factores motivadores o satisfactores,
centrandose en el contenido del trabajo, ellos son: logro, reconocimiento,

progreso, el trabajo mismo, posibilidad de desarrollo y responsabilidad.

El segundo nivel se refiere a los factores higiénicos o insatisfactorias, los cuales
no son muy fuertes como motivadores, pero producen insatisfaccion en el
empleo, y se relacionan con el contexto de éste, ya que se ocupan del ambiente
externo del mismo, ellos son: politica de la organizacion, calidad de la
supervision, relaciones con los comparieros, supervisores y subordinados,

salario, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posicién social. (7)
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Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer

La fundamentacion teérica basica sobre el clima organizacional se desarrolla a
partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el comportamiento del
individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales,
sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los
componentes de la organizacién. Cuando se refiere a caracteristicas personales
se esta hablando por nombrar algunas, de la motivacion, la satisfaccion y las
actitudes del individuo que al ser unidas a la percepcidn que éste se hace de su
mundo laboral al cual pertenece y a los procesos y la estructura organizacional
de la empresa de la que forma parte, determinan en gran medida el
comportamiento que el individuo tendra en cuanto al rendimiento y productividad
de la empresa se refiere.

La valoracion del clima laboral es un aspecto presente en todas las empresas,
motivando la cultura de la misma con los trabajadores. EI comportamiento del
trabajador no esta ligado directamente con las condiciones de trabajo existente,
sino que viene relacionado con la percepcidon que éste tiene del trabajo, siendo
una apreciacion colectiva resultante de la interaccion del empleado con las
condiciones laborales de la empresa, esto es un proceso continuo de relaciones
interpersonales. Las personas ademas de trabajar para satisfacer sus
necesidades materiales buscan un desarrollo profesional y personal, por lo tanto,
una motivacion reflejada en un buen rendimiento es la idea central de clima que

buscan desarrollar las empresas. (8)

Esta teoria postula nueve dimensiones que explicaria el clima existente en una
organizacién, cada dimension se relaciona con ciertas propiedades de la
institucién tales como: Estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,

relaciones, cooperacion, estandares, conflictos, identidad.
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2.3 Base conceptual

2.3.1. Clima Organizacional

El Clima Organizacional define la productividad y la eficiencia de una
organizacion, asi, un colaborador se motiva y se identifica con los
valores organizacionales, por tanto, sera un aliado en el logro de los objetivos,
muy por el contrario, si éste no se siente parte importante de la empresa, sera

un obstéaculo. (9)

Chiavenato considera que el clima organizacional es el nucleo y la atmésfera de
una organizacion. Hay ciertos factores como la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros,
que influyen en las actitudes, comportamientos de los empleados, desempefio

laboral y productividad de la organizacion. (10)

Goncalves sostiene que el clima organizacional es un fenédmeno interviniente
que media entre los factores de la organizacion y las preferencias motivacionales
que se reflejan en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacién (productividad, satisfaccién, rotacion, etc.). Para entender mejor el
concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar que: El clima se refiere
a las caracteristicas del entorno laboral, estas caracteristicas se perciben directa
o indirectamente por los colaboradores que se desempefian en este ambiente,
repercute en el comportamiento laboral, es una variable interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual,
estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro
de una misma empresa, por tanto el clima, junto con las estructuras y
caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.

Segun Goncalves el conocer el clima organizacional proporciona

retroinformacién acerca de los procesos que determinan los comportamientos
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organizacionales, permitiendo ademas realizar cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros como en la estructura organizacional o

en uno o mas de los subsistemas que la componen.

La necesidad de conocer esta informacion se basa en que la comprobacion del
clima organizacional interviene en el comportamiento manifiesto de los
miembros, mediante percepciones que filtran la realidad y condicionan los

niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros. (11)

Potencial humano: Esta formado por el sistema social interno de la estructura,
integrado por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las personas
son seres vivientes, analiticas y con sentimientos que forman parte de la

organizacién y ésta existe para alcanzar sus objetivos. (6)

e Liderazgo

Chiavenato, Idalberto (1993), destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos.
El liderazgo en las organizaciones va a depender de una serie de condiciones
como: valores, normas y procedimientos, asi como la habilidad, el estilo, la
experiencia y las circunstancias, del momento para que pueda desarrollarse.

El liderazgo y la capacidad solucién de problemas; en la organizacién surgen
conflictos que se originan por diversas causas o diferencias de percepciones e
intereses relacionados con una misma realidad y forman parte de la vida
institucional. Existen muchas formas de solucionar conflictos, pero no se posee
una tactica ideal, ademas todas las situaciones presentan facetas diferentes que
obligan a verlas con un enfoque de contingencia, mas que como un patron
determinado.

Es importante que el lider, posea la capacidad de gestionar los ideales del grupo,
tenga presente ciertos valores en todo proceso de solucion de problemas, como:
el respeto hacia la persona, de cémo percibe el problema y cuales son los
argumentos que tiene para mantener su posicion, adoptando un enfoque asertivo

y a la vez, mostrar empatia en el ambiente para favorecer la adecuada
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comunicacién y la participacion, que induzca a los colaboradores a sentirse

comprometidos con las soluciones pactadas por el bien grupal.

e Innovaciéon

Significa literalmente accion y efecto de innovar. Asimismo, en el uso coloquial y
general, el concepto se utiliza de manera especifica en el sentido de nuevas
propuestas, inventos y su implementacion econdmica. En el sentido estricto, en
cambio, se dice que de las ideas solo pueden resultar innovaciones luego de que
ellas se implementan como nuevos productos, servicios o procedimientos, que
realmente encuentran una aplicacion exitosa, imponiéndose en el mercado a

través de la difusion.

La innovacion, segun el Diccionario de la Real Academia Espafola, es la

«creaciéon o modificacion de un producto, y su introduccién en un mercado

e Recompensa. Reconocimiento al Desempefio (recompensa)

La jefatura al reconocer el desempefio por el trabajo realizado, debe hacerlo de
forma directa, sincera y oportuna. Es muy frecuente en el campo laboral se
tarden las recompensas o reconocimientos, promociones, aumentos, etc., hasta
mucho tiempo después, lo que dificulta la identificacion por parte del empleado,
de la conducta deseable y de la que no lo es, en las empresas.

Es preciso que los participantes conozcan los resultados obtenidos en su logro,
pues ello da valor a sus esfuerzos y aumenten los estimulos, acepten nuevos
retos y objetivos de méas alcance, lo cual redunda en la motivaciéon y en el
rendimiento individual, ya que le brinda la oportunidad de desarrollarse mediante
el entrenamiento, a través de la retroalimentacion de su trabajo y recibir una

variedad razonable de asignaciones
e Confort

Segun la OMS el confort es un estado de bienestar fisico, mental y social,
también se denomina confort a la sensacion satisfactoria de estado fisiologico en
donde se realiza el menor desgaste fisico - o esfuerzo - para realizar las
actividades, en todos los casos implica también un alto nivel de percepcion. Se

trata de una nocion compleja porque se hace dificil describir lo que hace a una
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situacibn comoda e incédmoda y también porque no es un concepto
unidimensional, mas bien, esta relacionada con los sentimientos, la precepcion,

el estado de animo y la situacion.

Su definicion conlleva a la vez un enfoque negativo (ausencia de incomodidad,
gue se caracteriza por ejemplo por la ausencia de dolor, de ansiedad, etc.) y un
enfoque positivo (bienestar, satisfaccion).

Disefio Organizacional: Se convierten en la facilidad de organizar el trabajo y
crear mecanismos de coordinacion que faciliten la implementacion y ejecucién
de las estrategias, el flujo de procesos y el mejoramiento de las relaciones entre
las personas y la organizacién, con el fin de lograr mayor productividad y
competitividad. (12)

e Estructura

Una organizacidbn puede estructurarse de diferentes maneras y estilos,
dependiendo de sus objetivos, el entorno y los medios disponibles. La estructura
de una organizacion determinara los modos en los que opera en el mercado y

los objetivos que podra alcanzar.

La estructura en la atencion de salud esta representada por las disposiciones
organizativas que conforman el componente institucional, el cual ademas de la
accion directa de los elementos que lo integran (expresada en objetivos y metas
institucionales, responsabilidades y campos de accion, programas y funciones,
etc.) esta influenciado indirectamente por elementos similares provenientes de

los componentes personal y profesional

e Toma de decisiones
Entre las funciones administrativas modernas, la participacion en el trabajo, es

un elemento importante en el &mbito de la Salud y la Seguridad Social, se alienta

al personal a participar activamente en el manejo de las dificultades actuales y
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futuras, integrando acciones y politicas dentro del sector Salud, para mejorar la
calidad de vida del bienestar individual y colectivo.

En la actualidad, el desarrollo de los recursos humanos y los sistemas de
capacitacion y educacion, cada vez son mas importantes por dos razones;
primero la nueva tecnologia y segundo los nuevos disefios estructurales, sirven
para incrementar los conocimientos y las habilidades de las personas, en
referencia al perfil ocupacional y encauzar sus actitudes en el trabajo, hacia el
mejoramiento personal y de su propia vida, también en la eficiencia y eficacia de
la empresa.

e Comunicacion

La comunicacion constituye la fuente de energia que mueve a la organizacion,
sobre su entorno, sus productos, servicios y sobre las personas que la componen
implica la transferencia de significados que deben ser entendidos por las
personas Todas las organizaciones cuentan con un sistema de comunicaciones
formal o informal y la mayoria emplea el sistema mixto. Para que el proceso de
la comunicacion sea efectivo requiere de varios elementos: emisor, transmisor,
receptor, interpretacion y comprension por parte del receptor. Las técnicas de
comunicarse las personas dentro de una organizaciéon pueden ser: verbal,
escrita, telefénica u otros, ademas existen tres formas de lenguaje para expresar

las ideas: hablado, escrito y mimico. (Davis y Newstrom, 1988).

e Remuneracion.

Percepcién de un trabajador o retribuciébn monetaria que se da en pago por un
servicio prestado o actividad desarrollada.

Es la compensacién econdmica que recibe un colaborador por los servicios
prestados a una determinada empresa o institucion. Y esta destinada a la
subsistencia del trabajador y de su familia; la compensacién puede ser directa e
indirecta, la compensacion directa es el pago que recibe el colaborador en forma
de sueldo, salarios, primas y comisiones. La compensacion indirecta, llamada
también beneficios, son las que se otorgan por derechos y prestaciones que se
adquieren como las vacaciones, gratificaciones, asignacion familiar, seguros,

etc.
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Cultura Organizacional: Es el conjunto de percepciones, emociones, actitudes,
costumbres, creencias, valores, tradiciones y formas de relacionarse dentro y
entre los grupos que conforman todas las organizaciones. La cultura organizativa
facilita la implementacién de las estrategias si existe una fuerte coherencia entre
ambas o, por el contrario, impedir y demorar su puesta en practica. Si la
aceptamos como premisa de estrategia empresarial, ademas de conducir a la
empresa hacia la realizacidén de los objetivos econdmicos, le sirve de patrén en
Su incesante busqueda para mejorar su funcionamiento, se puede deducir, por
tanto, que la cultura puede influir, y de hecho influye, sobre los resultados de la

actividad de la empresa. (13)

e Identidad

La identidad que comunica la cultura organizacional es efecto de la sinergia de
un grupo culturalmente bien integrado.

Una organizacion necesita de una serie de caracteristicas interdependientes de
donde se puede extraer su especificidad, estabilidad y unidad; también puede
relacionarse con cuatro subcategorias como: la identidad visual, elementos
iconograficos que crean una organizacion y su auto representacion o expresion
visual; con la identidad corporativa referido a como enfocarnos en nuestro trabajo
respondiendo preguntas de “;Quién soy yo? o ;COmo nos vemos?”; con la
identidad de la organizacién que distingue a la misma creando un caracter Gnico
para los empleados y un sentimiento de pertenencia que permanece incluso con
los cambios de estrategia, estructuras o el ambiente organizacional; y con la
identidad organizacional representadas por los valores y creencias que conviven

en un organizacion.

e Conflicto y cooperacion
Relaciones Humanas en el Trabajo (conflicto y cooperacion). Es una actividad
humana consciente, en la cual el hombre transforma y adapta la naturaleza, para
la satisfaccidon de sus necesidades (Cordera, 1983:151). Son procedimientos que
satisfacen al maximo las necesidades: psicoldgicas, sociales y econémicas del
personal, motivandolo a trabajar a favor del paciente (Fajardo: 1989:342). Por

otra parte la eficiencia y productividad en diversas empresas e instituciones, dan
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importancia a la constitucién de equipos de trabajo que tengan buenas relaciones
humanas, que le permitan un desarrollo adecuado del recurso humano dentro
del ambiente de trabajo.

Las organizaciones tienen que evaluar adecuadamente la colaboracion de sus
miembros, reconocer su trabajo y progreso, desarrollar su capacidad,
estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza de trabajo
suficientemente motivada para un desempefio eficiente y eficaz, y por tanto
incrementar su satisfaccion laboral que conduzca al logro de los objetivos de la
organizacion y las metas personales del empleado, dotandolo de ambientes y
recursos necesarios. El propdsito de la administracion de recursos humanos es
mejorar las contribuciones productivas del personal a la organizacion, de manera

gue sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social".

e Motivacion
Comprende tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar y
que se vinculan con su desempefio y satisfaccion en la empresa, asi también
son los procesos organizacionales que influyen para que tanto los motivos del
trabajador como los de la empresa vayan en la misma direccion, la motivaciéon
para el trabajo es resultado de las interacciones entre las personas y su entorno
laboral, con la mediacion del contexto social general. Durante muchos afios, la
motivacion ha sido un tema de investigacion para estudiosos y analista tanto de
la conducta humana como de las organizaciones. Entre los factores
determinantes de la Motivacién existen tres niveles que influyen en la motivacién

de los trabajadores de la salud:

1.- Factores determinantes individuales

Existen dos dimensiones de la motivacion para el trabajo al nivel individual.
Primero, las metas de la persona y las de la organizacion deben ser compatibles
entre si, lo que a veces se denomina el componente “lo haré” de la motivacion.
En segundo lugar, los trabajadores necesitan percibir que son capaces de
realizar sus tareas, lo que a veces se denomina el componente “lo puedo hacer”

de la motivacion.
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2.-Factores institucionales

El papel de una organizacion en motivar a sus trabajadores consiste en esbozar
y comunicar las metas institucionales, proporcionar los procesos y recursos para
lograrlas, asegurar la retroalimentacion respecto al desempefio, asi como

desarrollar habilidades en el personal.

3.- Influencias culturales y de clientes.

En las organizaciones que prestan servicios, la cultura social también afecta a
los trabajadores a través de sus interacciones con los clientes. La insercion social
de los trabajadores, o la medida en que se identifiquen con la comunidad que
atienden y se sientan parte de ella, afecta su motivacion para proporcionar un
buen servicio y su deseo de ser apreciados por sus clientes.

En casos en que existe una relacion social entre el paciente y el trabajador, es
posible que los proveedores se sientan motivados a dar un tratamiento mas

educado y empatico.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas que determinan el clima guardan relacion con el ambiente de

la organizacion donde desempefian sus miembros.

- Tiene permanencia en la mayoria de empresas, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales propias de la evolucién de las
organizaciones.

- Tiene un impacto determinante sobre la conducta de los miembros de la
organizacion.

- Altera el nivel de compromiso e identificacibn de los miembros de la
organizacion.

- Es afecta por diferentes variables estructurales (estilo de direccion, politicas

y planes de gestion, etc.). (6)

Likert citado por Brunet (clima Organizacional) establece que el comportamiento

asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
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administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por
lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

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

sentido se cita:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran

importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas
a establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales como

productividad, ganancia y pérdida.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de

dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

Clima de tipo autoritario:

Sistema | Autoritario explotador, se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion
entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas
anicamente por los jefes.

Sistema Il Autoritarismo paternalista, se caracteriza porque existe confianza
entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como

fuentes de motivacién para los trabajadores, los supervisores manejan
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mecanismos de control. En este clima la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados, sin embargo, da la impresién de que se trabaja en un

ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo Participativo:

Sistema Ill Consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los superiores
en sus subordinados, se les es permitido a los empleados tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre
ambas partes existe la delegacion. Esta atmodsfera esta definida por el
dinamismo y la administracién funcional en base a objetivos por alcanzar.
Sistema IV Participacién en grupo, existe la plena confianza en los empleados
por parte de la direccion, toma de decisiones persigue la integracién de todos los
niveles, la comunicacién fluye de forma vertical-horizontal - ascendente -
descendente. El punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de
objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor - supervisado) se
basa en la amistad, las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de
este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los
objetivos a través de la participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura
rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas Il y IV
corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima

favorable dentro de la organizacion.

La cultura y clima organizacional determinan el comportamiento de los
empleados en una organizacidn; comportamiento este que determina la
productividad de la organizacion a través de conductas eficientes y eficaces.
Para lograr un alto grado de eficiencia es necesario trabajar en ambientes
altamente motivadores y rotantes, participativos y con un personal altamente
motivado e identificado con la organizacion, es por ello que el empleado debe

ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos

33



deberan tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza
humana para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevados.

Filosofia Organizacional

Analiza los principios fundamentales que subyacen en las estructuras de
formacién y de actividad de las organizaciones empresariales, para dar
respuesta practica a los conflictos surgidos en la naturaleza y el propésito del
hecho empresarial, por ejemplo: ¢Debemos entender a la empresa como un
ambito de relacion exclusiva entre propietarios y colaboradores, o es mas bien
una institucion social responsable de sus acciones? Obviamente el objeto de
estudio de la Filosofia de la Empresa resulta interesante para los gestores,
disefiadores y directivos empresariales, pero también para el resto de
trabajadores, ya que aborda temas de organizacién, comunicacion, ética y
politica econdmica organizacional.

Vemos a la filosofia organizacional como un gran beneficio, una ventaja ya que
facilita la toma de decisiones, la motivacién, la cooperacion y el compromiso que
existe entre la organizacion, los empleados y el logro de objetivos. Al utilizar esta
herramienta en la organizacion logramos alcanzar la eficiencia deseada y al
interactuar con el entorno se obtendra grandes beneficios. ¢ COmo mantenemos
una filosofia en la organizacion?, es una tarea dificil, ya que abarca todas las
areas de la misma y trata de influir en las creencias o ideas de cada empleado,
esto tal vez sea lo mas complicado puesto que cada persona es diferente y
piensa o actla distinto ante las situaciones que se le presentan. Los siguientes
aspectos son comunmente utilizados en las organizaciones para lograr esta
filosofia: Las declaraciones formales como la mision, vision, organigramas,
codigos de ética, etc. a través de ellos conocemos hacia donde va la empresa
y como quiere llegar a ese fin, aprendemos los valores o conductas a seguir
e involucramos a cada empleado, hacemos que se sienta valorado y sea parte
de nuestro propésito. Otro aspecto importante es la capacitacion y asesoria a los
trabajadores, esto los hace sentir que son importantes y saca lo mejor de ellos
en sus actividades, ademas al contar con personas capacitadas es posible

delegarles autoridad y lograr un trabajo en equipo. Los niveles jerarquicos,
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la estructura de los departamentos, la reaccion del lider en la empresa ante
crisis 0 incidentes importantes, son partes primordiales en la creacion de la
filosofia organizacional.

Hay también aspectos que también influyen en la creacién de una filosofia
organizacional, uno de elloses el lugarde trabajo, las instalaciones, los
materiales y sobretodo y de mayor importancia es el manejo de premios,
incentivos o reconocimiento a los méritos del trabajador, lo cual es parte

fundamental de su formacion en la organizacion.

2.3.2 Satisfaccién Laboral

Existe amplia bibliografia sobre el estudio de la satisfaccion laboral que data
desde las primeras décadas del siglo XX. En este apartado se ofrece una
recopilacion de los conceptos y teorias mas importantes sobre los estudios
realizados en torno a la Satisfaccién en el trabajo. Actualmente, no existe un
concepto unanime que la defina, lo cual se debe a que su definicion ha sido
adaptada segun el autor o investigador. No obstante, es posible definir dos

aproximaciones generales hacia este concepto:

e La primera aproximacion hace referencia a los autores que delimitaron la
satisfaccion laboral como un estado emocional, un sentimiento o actitud como

respuesta afectiva hacia su trabajo, a partir del analisis de sus condiciones

e La segunda aproximacion considera a los autores que toman la satisfaccion
laboral como resultado de comparar las expectativas y necesidades del

trabajador, versus la situacion real que ofrece el puesto de trabajo.

En la actualidad, no existe un concepto unanime sobre la definicion de
satisfaccion laboral; se ha desarrollado una amplia variedad de aproximaciones
e acuerdo con el interés particular del autor que la origina. Desde Hawthorne

hasta los mas recientes investigadores, infinidad de autores han postulado
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teorias y modelos que han contribuido a profundizar el tema de la Satisfaccion
en el Trabajo.

La satisfaccion laboral es una variable central en el estudio de las
organizaciones, donde se evidencia el funcionamiento de éstas y su medicion se
ha convertido en una practica importante para concluir el nivel de bienestar de

los trabajadores.

Para Rice, Gentile y McFarlin la satisfaccion en el trabajo es usualmente vista
como una funcién de la relacién entre lo que uno quiere de su trabajo y la

percepcion de lo que éste ofrece.

De acuerdo con Smerek y Peterson, la satisfaccion e insatisfaccion no son los
extremos de un continuo; éstos se agrupan en lineas paralelas donde cada uno
representa un conjunto diferenciado de factores. Los motivadores son
intrinsecos al trabajo y son considerados como generadores de satisfaccion
positiva; mientras que, una percepcion negativa de los factores extrinsecos
puede ser causante de insatisfaccion y su mejora podria evitar el ausentismo, la

rotacion y el estrés. (14)

Las dimensiones fueron planteadas por Font — Roja, donde su cuestionario
original contaba con 24 items medidos en una escala tipo Likert (evaluados entre
1y 5), agrupados en 9 factores que permiten conocer diferentes dimensiones

gue intervienen en la satisfaccion laboral.

Las dimensiones que expone son: satisfaccion por el trabajo, tensién relacionada
con el trabajo, competencia profesional, presién en el trabajo, promocion
profesional, relacién interpersonal con los superiores, relacién interpersonal con

los compafieros, caracteristicas extrinsecas de estatus, monotonia laboral. (15)
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e Bienestar Laboral:
El clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos variables que se
relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida en
la organizacion y que, en consecuencia, afectan su desempefio. Es evidente
entonces pensar que, la relacion entre las variables organizacionales y
personales estan representando una influencia relevante sobre la dinamica de la

vida organizacional.

e Reconocimiento:
El reconocimiento es uno de los instrumentos desarrollados por toda empresa
para aumentar la motivacion y compromiso de los empleados. El lider debe
contar con todas las herramientas necesarias encaminadas al reconocimiento de
las contribuciones de los empleados como medio e instrumento para aumentar
su satisfaccion. Cuando se da reconocimiento a una contribucion exitosa del
trabajador puede incrementar su satisfaccion y motivacién respecto a su
organizaciéon, es, sin duda, uno de los medios mas Uutiles para conseguir

compromiso de los empleados si se hace un uso adecuado de ello.

e Relaciones Interpersonales:
Estas establecen las pautas de la cultura de grupo y se transmiten a través del
proceso de socializacion, fomentando la percepcion, la motivacion, el
aprendizaje y las creencias, esenciales como pieza fundamental en toda

organizacion.

Caracteristicas

Las caracteristicas que determinan la satisfaccion laboral en la organizacién son:

- Satisfaccion con la retribucién salarial y extra salarial en términos absolutos
y la distribucion de la misma en términos de equidad.
- Satisfaccion con el ambiente de trabajo referente a las relaciones

horizontales con otros departamentos y con los comparieros derivadas de la
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competencia de los mismos, la comunicacioén o el apoyo y la amistad, en
grado de comunicacion organizacional.

- Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.

- Satisfaccion con las condiciones de trabajo, referentes al ambiente fisico y
al espacio en el lugar de trabajo, limpieza, horarios, ruidos, temperatura, hora
etc.

- Satisfaccion con la disponibilidad de feedback y el reconocimiento recibido
por el desarrollo de las tareas, sus habilidades técnicas, etc., el estilo de
direccion y liderazgo predominante en la empresa, liderazgo participativo con
las posibilidades de control, autonomia y participacion del trabajador en la
toma de decisiones en la organizacién sobre los procedimientos y las tareas.

- Satisfaccion con las oportunidades de ascenso y promocion a partir de las
posibilidades de formacidon u otros aspectos en los que se apoya la
promocion.

- Satisfaccion con la informacion, la comunicacién y las relaciones humanas o
administrativas con los superiores y el estilo de supervision.

- Satisfaccion con los valores de la empresa en general con el modo de
gestionar el cambio, el respeto y la mejora de la sociedad, el medio ambiente,
etc., y con la pertenencia a una organizacion cooperativa. (16)

2.3.3 Concepto del trabajo desde el enfoque de la Gestion en Salud

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) elabora y fomenta una cultura
de seguridad y salud preventiva en el lugar de trabajo.

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) considera que el lugar de
trabajo es un espacio esencial para la promocion de la salud en el siglo XXI;
propone gue la salud y los ambientes saludables en el trabajo son los bienes
mas preciados de las personas, comunidades y paises.

La Organizacion Panamericana de Salud en el documento Estrategia de la
promocioén de la salud en los lugares de trabajo de América Latina y del Caribe
menciona que la realizacion de politicas y actividades en los lugares de trabajo,
sean formuladas para ayudar a los trabajadores en todos los niveles a aumentar

el control sobre la salud y a una mejora continua, fortaleciendo la productividad
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y competitividad de las empresas y fortaleciendo el desarrollo econémico y social
de los paises.

Hoy las organizaciones dan un importante lugar a sus colaboradores, puesto que
ellos son fuente de diferenciacion, un medio para lograrlo es el mantenimiento
de adecuados niveles de salud; el reto seria entonces promover organizaciones
saludables que generen bienestar y calidad de vida laboral. Desde ese punto de
vista, se muestra la importancia de la salud en el trabajo y en la productividad de

la organizacion.

El abordaje de la organizacion y del ser humano ha evolucionado a lo largo de la
historia. Hoy el colaborador es considerado socio estratégico para la
organizacién, su potencial es un talento valioso, asi mismo se ha redefinido el
concepto de gestion humana como un area estratégica en la empresa, teniendo
en cuenta la importancia de los procesos que en ella se desarrollan y dejando su
rol eminentemente operativo, tomando parte en toda la planeacion estratégica y
desarrollo de la estrategia corporativa. La mision del area de gestion humana es
propender por el bienestar, salud y calidad de vida laboral de sus colaboradores.
En ese orden de ideas la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores son
fundamentales para las empresas en términos de productividad, sostenibilidad y
competitividad, para el contexto personal y familiar de los empleados.

Los colaboradores con altos niveles de energia y la identificacion con su trabajo
tienen muchos recursos disponibles y parecen tener un mejor desempefio. Esta
visibn sugiere que un enfoque en el compromiso de trabajo no sélo puede
beneficiar al individuo, pero también ofrecer a las organizaciones una ventaja

competitiva. (17)

2.4 Definiciones de términos basicos

Ambiente laboral, conjunto de contextos que contribuyen a lograr la satisfaccion
o comodidad en el trabajo. Desde el punto de vista de la empresa, es aquellos

elementos que hacen que el trabajador sea mas productivo. (18)

Bienestar, Cumulo de las cosas necesarias para vivir bien
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Clima, El clima laboral incluye desde la forma de la relacionarse de los
empleados hasta la satisfaccion de los mismos, es el medio en el que se
desarrolla un trabajo. Dependiendo de la organizacion, asi como la calidad de
dicho ambiente, este puede ser mas o menos bueno, el clima en la empresa
tiene un gran impacto en la empresa, asi como en los empleados. Pues, en
funcion de este y los medios que este ofrece, un empleado podré desarrollar su

trabajo a un mayor o menor rendimiento. (19)

Comportamiento, Manera de comportarse. Se basa en la idea que el
comportamiento depende de sus consecuencias, es posible asi que los
administradores influyan en las conductas de los empleados mediante la
manipulacion de las consecuencias de éstas. Es como una ley del efecto segun
la cual la persona tiende a repetir conductas acompafiadas por consecuencias

favorables ("reforzamiento™) y a no repetir las de consecuencias desfavorables.

Empresa, unidad de organizacion dedicada a actividades industriales,
mercantiles o de prestacion de servicios con fines lucrativos. Accion o tarea que

entrafa dificultad y cuya ejecucién requiere decision y esfuerzo.

Mercado, estado y evolucion de la oferta y la demanda en un sector econémico

dado, conjunto de actividades realizadas libremente por los agentes econémicos

Organizaciones, asociacion de personas regulada por un conjunto de normas
en funcion de determinados fines. Accién y efecto de organizarse, disposicion y

orden.

Pymes, empresa mercantil industrial compuesta por un ndmero reducido de

trabajadores y con un moderado volumen de facturacion.
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lll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion

Laboral en los trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa 2021

Hipotesis Especificas

e Existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimensién potencial
humano y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa General
Foods — Huachipa 2021

e Existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimension cultura
organizacional y la Satisfaccién Laboral en los trabajadores de la empresa

General Foods — Huachipa 2021
e Existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimension disefio

organizacional y la Satisfaccién Laboral en los trabajadores de la empresa

General Foods — Huachipa 2021
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3.2 Definicién conceptual de variables
V1: Clima Organizacional,

Para CHIAVENATO, el clima organizacional nos habla del ambiente existente
entre los miembros de la organizacién. Esta ligado fuertemente al grado de
motivacion de los empleados y nos indica de manera precisa las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, se vuelve
favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personalesy la
elevacion moral de los miembros y se torna desfavorable cuando no se logra
satisfacer ninguna necesidad; por tanto, es sumamente relevante para el
entendimiento del grado de importancia que tiene éste en las organizaciones. Se
puede emplear otros términos como: atmosfera organizacional, clima laboral,

ambiente laboral, entre otros; sin embargo, todos hacen referencia a lo mismo.

V2: Satisfacciéon laboral,

Segun ROBBINS los actores mas importantes que conducen a la satisfaccién en
el trabajo son: que sea desafiante desde el punto de vista mental, que brinde
recompensas equitativas, con condiciones de trabajo que constituyen un
respaldo, comparfieros que apoyen las iniciativas y el ajuste personalidad —

puesto.

42



3.2.1 Operacionalizacion de Variables

clima organizacional. La
importancia radica en el
colaborador, tanto en su
conducta como en sus
sentimientos. Cuando los
individuos aluden a su
medio laboral, por lo general

utilizan la palabra clima.

Cultura Organizacional

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
V1: Clima |Cuando se consideran a las _ Liderazgo
Organizacional| o ganizaciones como  un Potencial HUmano nnovacin
entorno  psicolégicamente Recompensa
significativo se llega a Confort
formular el concepto de (3) Desfavorable
Identidad

Conflicto y Cooperacion

Motivacion

Disefio Organizacional

Estructura

Toma de Decisiones

Comunicacion Organizacional

Remuneracioén

(2) Medianamente
favorable

(1) Favorable
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ESCALA DE

VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
. 1. Satisfaccién por el trabajo
cat \]{2- _|La satisfaccion es un estado Bienestar
atisfaccion i6 i '
Laboral emocional, de sentimientos y Laboral 2. Tension relacionada al trabajo

del

colaborador en funcion de sus

respuestas afectivas

propias necesidades y en
relacion con el entorno propio

de la organizacion.

3. Presion en el trabajo

Reconocimiento

1. Competencia Profesional

2. Promocioén Profesional

3. Caracteristicas extrinsecas
de status

Relaciones
Interpersonales

1. Relaciones interpersonales
con el jefe

2. Relaciones interpersonales
con los compafieros

3. Monotonia laboral

Satisfaccion laboral
baja: 01 al 54

Satisfaccion laboral
media: 55 al 67

Satisfaccion laboral
alta: 68 al 96
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo y disefio de Investigacion

Tipo:

La investigacion fue de tipo aplicada porque busca generar conocimientos que
pueden influir en la toma de decisiones al problema planteado. (20)

El enfoque fue cuantitativo porque sigue una secuencia estructurada, para ello
usa la recoleccion de datos a traves de métodos matematicos y analisis
estadistico para corroborar hipotesis de investigacion y establecer patrones de

comportamiento.

Disefio:

El disefio fue No experimental debido a que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables de estudio, observando los fendmenos en su
ambiente natural para después analizarlo (21)

Es correlacional porque determinara si las dos variables estan relacionadas o
no, es decir, asocian variables mediante un patron predecible para un grupo o
poblacion.

Es de corte transversal porque describe las incidencias e interrelacion de las

variables recopilando informacion en un momento Unico.

Disefo: Correlacional
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Donde:
m: Muestra del estudio
V1: Clima Organizacional
V2: Satisfaccion Laboral

r: Relacién entre ambas variables

4.2 Método de investigacion:

El Método Deductivo: Impulsa a pensar con légica, empezando el razonamiento
desde lo mas grande hasta lo mas pequefio. Se trata de usar la l6gica para pasar
de una generalizacion a una conclusion mas concreta y especifica. Método
Inductivo: Impulsa a pensar con logica, empezando el razonamiento desde lo
mas pequefio hasta lo mas grande. Se trata de usar la l6gica para pasar de algo

concreto y especifico a una conclusion mas genérica. (22)

4.3 Poblacion y Muestra

La poblacion objeto estuvo conformada por 50 trabajadores de la empresa
GENERAL FOODS - HUACHIPA, se considerd al personal de la planta de
produccion, personal de transporte, asi como del area administrativa. Para este

estudio se trabajé con la poblacion total, en este caso todo el personal de la

organizacion.

4.4Lugar de estudio y periodo desarrollado

El estudio se realiz6 en los trabajadores de la empresa GENERAL FOODS —
Huachipa 2021, fue desarrollado desde marzo 2021 a abril 2021.

4 5Técnica e instrumentos de recoleccion de informacién

La técnica fue la encuesta.
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El instrumento fue el cuestionario

Instrumento 1: Cuestionario validado mediante la Resolucion Ministerial N° 468-
2011/MINSA versién 02 denominada “Metodologia para el estudio del clima
organizacional”’. Este instrumento fue aplicado en el estudio “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION, 2018” de SANTILLAN, REYNA MARGARITA
PONCE y ESCALANTE, MARITZA LILIANA. Este inventario consta de 3
dimensiones. El diagnostico se realiza por medio de la interpretacion de un
conjunto de percepciones de los individuos sobre las variables relacionadas con
las 3 areas anotadas anteriormente. Se utiliza un listado de expresiones,
afirmaciones o reflexiones y una hoja de respuesta, por medio del cual los
miembros de la organizacién seleccionan las que, a su juicio, reflejan los diversos
atributos del clima, bien sea al nivel de su unidad de trabajo o de la organizacion.
Para la medicion estadistica se ordend las preguntas segun dimensiones

adaptandolo al trabajo de investigacion.

Este instrumento consta de las siguientes dimensiones:
- Potencial Humano
- Disefio Organizacional

- Cultura Organizacional

El instrumento “Metodologia para el estudio del clima organizacional” ha sido
validado por juicio de expertos y a través de la metodologia de focus group, con
un Alfa de Cronbach de 1 (0,952) obteniendo confiabilidad y validez.

Instrumento 2: Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Font- Roja. El
cuestionario de satisfaccion laboral de Font - Roja consta de 24 items medidos
en una escala tipo Licker (evaluados entre 1 a 4), dividido en 9 dimensiones que
permiten explorar las diversas areas que intervienen en la satisfaccion laboral.
Para la medicion estadistica se ordend las preguntas segun dimensiones

adaptandolo al trabajo de investigacion.
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Los factores que explora el Cuestionario Font- Roja son:

Factor 1: Satisfaccion por el trabajo: Grado de satisfaccion que experimenta el

individuo condicionado por su puesto de trabajo. items no. 1,21.

Factor 2: Tension relacionada con el trabajo: Grado de tension que el ejercicio
de su profesion le acarrea al individuo y que se refleja sobre todo en el cansancio
que experimenta, la responsabilidad percibida y el estrés laboral. items no. 12,
15,16.

Factor 3: Competencia Profesional: Grado en que cree que su preparacion
profesional coincide con lo que su puesto de trabajo le demanda. items no. 22,23
y 24.

Factor 4: Presion del Trabajo: Grado en que el individuo percibe una carga de

trabajo para si mismo. items no. 7,17.

Factor 5: Promocion Profesional: Grado en que el individuo cree que puede
mejorar, tanto a nivel profesional, como a nivel de reconocimiento por su trabajo.
items No. 4, 6, 9,19.

Factor 6: Relaciones Interpersonales con sus jefes/as: Grado en que el individuo
considera que sabe lo que se espera de el por parte de sus jefes/as. items No.2,
3.

Factor 7: Relacion Interpersonales con los compafieros. Grado de satisfaccion

que provocan las relaciones con los compafieros de trabajo. item No. 13,20.

Factor 8: Caracteristicas extrinsecas de estatus: Grado en que se le reconoce al
individuo un estatus concreto, tanto a nivel retributivo, como a nivel de
independencia en la organizacion y desempefio del puesto de trabajo. items No.
8, 11, 14,18.

Factor 9: Monotonia Laboral: Grado en que afectan al individuo la rutina de las

relaciones con los compafieros y la escasa variedad del trabajo. items No. 5,10.
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Este instrumento fue utilizado en el estudio “SATISFACCION LABORAL Y
MOTIVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN LOS
SERVICIOS DE HOSPITALIZACION DEL HOSPITAL LUIS NEGREIROS VEGA
ESSALUD, 2018” DE ANA MARIA MUNANTE CARDENAS Y MARLENI NOEMI
PEREZ SANCHEZ. CALLAO, 2019

Este instrumento fue validado por Fred G. Manrique-Abril, Giomar Maritza
Herrera Amaya, Yardany Rafael Méndez Fandifio, recibido en junio 06 de 2018,
aceptado en diciembre 13 del 2018 en su estudio VALIDEZ Y FIABILIDAD EN
COLOMBIA DEL FONT ROJA. Font Roja, como instrumento de medicion de la
satisfaccion laboral resulta valido y fiable con un Alfa de Cronbach de 0,80. Es
necesario mantener la escala integramente sin suprimir items, por tanto, resulta
confiable. (23)

4.6 Andlisis y procesamiento de datos

Para llevar a cabo la presente investigacion se realizé la coordinacién con el
gerente de la empresa GENERAL FOODS con el fin de obtener la autorizacion
correspondiente para la aplicacion del instrumento realizdndose la recoleccion
de datos.

Con la informacién de procedié a codificar las respuestas; para luego elaborar
una matriz de datos con la ayuda del programa de Excel 2018 y ser exportados
al SPSS versién 25 para la obtencion de tablas y datos estadisticos los cuales
mostraron los resultados a través de datos de frecuencia y porcentajes,
aplicando la estadistica descriptiva. Las escalas de medicion se realizaron
aplicando las medidas de tendencia central, promedio y desviacién estandar

aplicando la escala de estaninos.
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5.1

V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

CUADRO N° 1

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA GENERAL FOODS -

HUACHIPA SEGUN DIMENSION POTENCIAL HUMANO

\° INDICADORES DE ANALISIS RESPUESTAS PORCENTUALES
Nunca  Aveces Frecuentemente Siempre  TOTAL

{ Mi centro de labores me ofrece la oportunidad 40 04 %0 04 1000
de hacer lo que mejor se hacer

) Mi jefe inmediato se preacupa por crear un 160 320 300 20 100.00
ambiente laboral agradable
o , 20 16.0 280 54.0 100.00

3 Mi contribucion juega un papel importante en
el éxito de mi organizacion de salud

/ Estoy comprometido con mi organizacidn de 20 20 240 0 100.00
salud

5 Las otras dreas o senvicios me ayudan cuando 220 340 50 180 10000
los necesito

5 Puedo contar con mis compafieros de trabajo 100 20 30 20 100.00
cuando los necesito

] Meinteresa el desarrollo de mi organizacion 00 80 240 6.0 10000
de salud

3 Recibo buen trato en mi establecimientode 60 320 50 %0 10000
salud

18 28 285 410 100.00

TOTAL

Fuente: Empresa General Foods - Huachipa
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GRAFICO 1: Potencial humano
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Interpretacion

El grafico 1 nos muestra la distribucion de la dimensién del potencial humano.

Los valores mayores de 72.0% y 68.0% corresponden a que muestra un

compromiso con la organizacién y se interesa en el desarrollo de la misma. Los

valores medios de 54.0% y 36.0% corresponden a que su contribucion juega un

papel importante en el éxito de la organizacion y recibe buen trato en el

establecimiento. El valor menor de 30.0% corresponde a que su centro de

labores ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor se hacer. En conclusion, el

promedio general de la dimensién del potencial humano es siempre con un
41.0%.
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CUADRO N°2
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA GENERAL FOODS - HUACHIPA
SEGUN DIMENSION CULTURA ORGANIZACIONAL

\° INDICADORES DE ANALISIS RESPUESTAS PORCENTUALES
Nunca  Aveces Frecuentemente Siempre  TOTAL

Mi jefe inmediato trata de obtener 120 240 300 340 10000
! informacion antes de tomar una decision

Mi remuneracion es adecuadaenrelacioncon ~ 22.0 260 8.0 14.0 100.00
2 el trabajo que realizo

Conozco las tareas o funciones especificas que 20 80 180 120 10000
3 debo realizar en mi organizacion
4 Es facil para mis compafieros de trabajo que 16.0 280 00 14.0 100.00

sus nuevas ideas sean consideradas

Las tareas que desempefio corresponden a mi 8.0 100 320 50.0 100.00
) funcion

En mi organizacion participo en la toma de 2.0 8.0 20 16.0 100.00
6 decisiones
7 Misalarioy beneficios son razonables 26.0 280 36.0 100 100.00

o , 24.0 8.0 20 16.0 100.00

Mi jefe inmediato se comunica regularmente
8 conlostrabajadores para recabar apreciaciones

técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

Mi jefe inmediato me comunicassi estoy 10.0 260 18.0 46.0 100.00
) realizando hien o mal mi trabajo

Presto atencion alos comunicados que emiten 0.0 0.0 320 68.0 100.00
10 mis jefes

14.4 226 29.0 340 100.00
TOTAL

Fuente: Empresa General Foods - Huachipa



GRAFICO 2: CULTURA ORGANIZACIONAL
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Interpretacion

El grafico 2, nos muestra la distribucion de la dimension cultura organizacional.
El valor mayor de 72.0% corresponde a que conoce las tareas o funciones
especificas que debe realizar en la organizacion. Los valores medios de 68.0%
y 50.0% corresponden a que presta atencién a los comunicados que emite los
jefes y que las tareas que desempefia corresponden a su funcion. Los valores
menores de 46.0% y 34.0% corresponden a que el jefe inmediato le comunica si
estd realizando bien o mal su trabajo y su jefe inmediato trata de obtener
informacion antes de tomar una decision. En conclusién, el promedio general de

la dimension cultura organizacional siempre es un 34.0%
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CUADRO N°3
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA GENERAL FOODS -
HUACHIPA SEGUN DISENO ORGANIZACIONAL

\° INDICADORES DE ANALISIS RESPUESTAS PORCENTUALES
Nunca  Aveces Frecuentemente Siempre  TOTAL
Lainnovacion es caracteristica de nuestra
L organizacion 8.0 2.0 340 340 100.0
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
2 para la solucidn de problemas 120 30 36,0 200 100.0
3 Mijefe esta disponible cuando se le necesita
100 38.0 26,0 26.0 100.0
4 Mitrabajo es evaluado de forma adecuada
16.0 320 280 2.0 100.0
Los premios y reconocimiento son distribuidos
5 de formajusta 44.0 320 16.0 8.0 100.0
6 Mi institucidn es flexible y se adapta bien a los
cambios 120 280 4.0 180 100.0
7 lalimpieza de los ambientes es adecuada
0.0 120 200 68.0 100.0
Nuestros directivos contribuyen a crear
8  condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion 8.0 20,0 36.0 36.0 100.0
Existen incentivos laborales para que yo trate
) de hacer mejor mi trabajo 520 26.0 8.0 140 100.0
En términos generales, me siento satisfecho
10 con mi ambiente de trabajo 100 30.0 36.0 2.0 100.0
TOTAL 172 214 282 21.2 100.0

Fuente: Empresa General Foods - Huachipa
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GRAFICO 3: DISENO ORGANIZACIONAL
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Interpretacion

El grafico 3, nos muestra la distribucién de la dimensién disefio organizacional.
El valor mayor de 68.0% corresponden a que la limpieza de los ambientes es
adecuada. Los valores medios de 36.0% y 34.0% corresponden a que los
directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de la
organizaciéon y la innovacién es la caracteristica de la organizacion. El valor
menor de 26.0% corresponde a que el jefe esta disponible cuando lo necesita.
En conclusién, el promedio general de la dimension disefio organizacional es

frecuentemente con un 28.0% segun lo muestra el grafico 3.
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CUADRO N°4
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA GENERAL FOODS -
HUACHIPA

INDICADORES DE ANALISI RESPUESTAS PORCENTUALES
Nunca  Aveces Frecuentemente Siempre  TOTAL
1 POTENCIAL HUMANO 18 08 85 40 1000

2 CULTURA ORGANIZACIONAL w4 Nh 090 A0 10000
3 DISENO ORGANZACIONAL moome o m I mo
TOTAL Bl U3 k) ML 10000

Fuente: Empresa General Foods - Huachipa
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GRAFICO 4: CLIMA ORGANIZACIONAL
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Interpretacion

El grafico 4, nos muestra la distribucion la variable clima organizacional. El valor
mayor de 41.0% corresponde a potencial humano. Los valores medios de 34.0%
corresponden a cultura organizacional. El valor menor de 27.2% corresponde a
disefio organizacional. En conclusion, el promedio general de la variable clima

organizacional es siempre con un 34.1% segun lo muestra el gréafico 4.
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CUADRO N°5

SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA GENERAL FOODS -

HUACHIPA SEGUN DIMENSION BIENESTAR LABORAL

" INDICADORES DE ANALISIS RESPUESTAS PORCENTUALES
1) D A W TOTAL
1 Enmitrabajomeencuentromuysatisfecho 80 280 0 N0 10000
Alfinal de la jornada de trabajo me suelo 0 W0 500 B0 10000
2 encontrar muy cansado
Confrecuenciano me desconectodel trabajo 80 360 30 00 10000
3 cuando estoy fuera del centro abora
| » 0 W 400 401000
Con frecuenciala competitividad o el estarala
: altura de los demas, me causa estreés o tension
Tengo lasensacion de que me faltatiempo 120 280 280 20 10000
5 para realizar mi trabajo
6 Creoque mitrabajo es excesivo 0 300 00 80 10000
[ Hsueldoque percibo es adecuado %0 300 0 80 10000
TOTAL 16 %9 3l nd 000

FUENTE: Empresa General Foods - Huachipa
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GRAFICO 5: BIENESTAR LABORAL
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El grafico 5, nos muestra la distribucion de la dimensién bienestar laboral. Sobre

respuestas favorable, el valor mayor de 50.0% corresponde a que al final de la

jornada de trabajo suele encontrarse muy cansado. El valor medio de 40.0% en

forma respectiva corresponde a que la competitividad le causa estrés o tension

y que su trabajo es excesivo. Los valores menores de 36.0% corresponden a

gue con frecuencia no me desconecto del trabajo cuando estoy fuera del centro

laboral. En conclusion, el promedio de la dimension bienestar laboral es de

acuerdo con un 37.1% segun lo muestra el grafico 5.
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CUADRO N°6

SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA GENERAL FOODS -
HUACHIPA SEGUN DIMENSION RECONOCIMIENTO

\® INDICADORES DE ANALISIS RESPUESTAS PORCENTUALES
L) D A TA TOTAL
1 Sé lo que se espera de mien el trabajo 40 8.0 70.0 18.0 100.00
2 Creo que tengo poca responsabilidad en mi 20.0 58.0 14.0 8.0 100.00
trabajo
T independenci izar mi
3 engc'> pocaindependencia para organizar mi 120 0 20 80 10000
trabajo
Tengo pocas oportunidades de aprender a
4 18.0 30.0 34.0 18.0 100.00
hacer cosas nuevas
Tengol i6nd I t
5 engo la sensacidn de que lo que estoy 280 50 100 100 100,00

haciendo no vale la pena

Con frecuencia tengo la sensacion de no estar
6 _ ) , 30.0 2.0 24.0 40 100.00
capacitado para realizar el trabajo

Con frecuencia siento no tener recursos
7 suficientes para hacer mi trabajo tan bien 16.0 300 34.0 20.0 100.00
como seria deseable

Tengo muchas posibilidades de promocién

profesional 100 18.0 580 14.0 100.00

Estoy convencido de que ocupd el puesto que
9 _ . 2.0 24.0 44.0 30.0 100.00
me corresponde por capacidad y preparacion

M t f
10 uy pocas vece's me .engo gue esforzara 80 100 300 20 100,00
fondo para realizar mi trabajo

TOTAL 1438 34.0 36.0 15.2 100.00

FUENTE: Empresa General Foods - Huachipa



GRAFICO 6: RECONOCIMIENTO
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Interpretacion

El grafico 6, nos muestra la distribucién de la dimensién Reconocimiento. En
respuestas favorables el valor mayor de 70.0% corresponde a que sabe lo que
se espera en el trabajo. El valor medio de 58.0% corresponde a que tiene
muchas posibilidades de promocién profesional. ElI valor menor de 44.0%
corresponde a que estad convencido de que ocupd el puesto por capacidad y
preparacion. En conclusion, el promedio general de la dimension reconocimiento

es de acuerdo con un 36.0% segun lo muestra el gréfico 6.

60



CUADRO N°7
SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA GENERAL FOODS -

HUACHIPA SEGUN DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

" INDICADORES DE ANALISIS RESPUESTAS PORCENTUALES
1) D A TA TOTAL
1 Obtengoreconocimiento por mi trabajo 60 R0 220 140 100.00
2 Larelacion con mis jefes es muy cordial 100 100 440 3.0 100.00
Mitrabajo en el centro de salud es el mismo
3 , , 0 20 360 80 10000
todos los dias, no varia nunca
T interés por|
! en.gomuyp.ocomlerespor 5 C05as que a0 | )0 o | me
realizo en mitrabajo
Las relaciones con mis compafieros son muy
5 . 6.0 40 64.0 60 10000
cordiales
Los problemas personales de mis compafieros
0 . 20 300 400 6.0 1000
de trabajo me suelen afectar
TOTAL 90 263 4.7 200 10000

FUENTE: Empresa General Foods - Huachipa
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GRAFICO 7: RELACIONES INTERPERSONALES
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Interpretacion

El grafico 7, nos muestra la distribucion la dimension relaciones interpersonales.
Los valores mayores de 64.0% corresponden a las relaciones con los
compafieros son muy cordiales. El valor medio de 44.0% corresponde a que la
relacion con los jefes es muy cordial. El valor menor de 40.0% corresponde a
gue los problemas personales de los compafieros de trabajo me suelen afectar.
En conclusion, el promedio general de la dimension relacién interpersonal es de

acuerdo con un 34.7% segun lo muestra el grafico 7.
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CUADRO N° 8

SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA GENERAL FOODS -
HUACHIPA

INDICADORES DE ANALISIS RESPUESTAS PORCENTUALES

| 1) D A A TOTAL
1 BEENESTAR LABORAL o %9 311 1410000
2 RECONOCIMENTO 48 U0 3. 5210000
3 RELACIONES INTERPERSONALES 130 23 U7 00 10000

TOTAL Bl XNl 359 189 10000

FUENTE: Empresa General Foods - Huachipa
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Interpretacion

El grafico 8, nos muestra la distribucién de la variable satisfaccion laboral. El
valor mayor favorable de 36.0% corresponde a reconocimiento. El valor medio
de 37.1% corresponde a bienestar laboral. El valor menor de 34.7% corresponde
a relaciones interpersonales. En conclusion, el promedio general de la variable

satisfaccion laboral es de acuerdo con un 35.9%.
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5.2 Resultados inferenciales

Los resultados obtenidos del analisis estadistico para cada variable y sus
dimensiones demuestran que no existe relacion significativa de las hipétesis
planteadas con el estudio; estas han sido evaluadas estadisticamente dado que

p>0.05 no se rechaza Ho por tanto, son validas sus conclusiones.

Respecto a la Hipdtesis General,
El resultado de la aplicacion de la prueba del Spearman para la contrastacion de
la hipotesis, afirma que el nivel de clima organizacional no tiene relacion con la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa General Foods.

Respecto a la Hipotesis Especifica

1.- El resultado de la aplicacion de la prueba del Spearman para la contrastacion
de la hipotesis, afirma que el nivel de clima organizacional segun dimension
potencial humano no tiene relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores

de la empresa General Foods.

Respecto a la Hipoétesis Especifica

2.- El resultado de la aplicacién de la prueba del Spearman para la contrastacion
de la hipotesis, afirma que el nivel de clima organizacional segun dimension
cultura organizacional no tiene relacion con la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa General Foods.

Respecto a la Hipotesis Especifica

3.- El resultado de la aplicacion de la prueba del Spearman para la contrastacion
de la hipotesis, afirma que el nivel de clima organizacional segun dimension
disefio organizacional no tiene relacion con la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa General Foods.

64



VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados

Resultados generales de las variables

Hipotesis General

a-Hipotesis

H1: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa 2021

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa 2021
b-Nivel de significacion: 5%

c-Estadistico de prueba: Spearman

Correlacion
Clima | Satisfaccion

Spearman'srho Clima Corre.la.tlon 1.000 126
Coefficient

Sig. (2-tailed) : 383

N 50 50

Satisfaccion Corre.la.tlon 126 1.000
Coefficient

Sig. (2-tailed) .383 .

N 50 50

d-Decision:

Dado que p>0.05 no se rechaza Ho

e-Conclusion

No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion

Laboral en los trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa 2021
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Hipotesis Especifica 1

a-Hipotesis

H1: Existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimensién potencial

humano y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa General

Foods — Huachipa 2021

Ho: No existe relacidon entre el Clima Organizacional segun dimension potencial

humano y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa General

Foods — Huachipa 2021

b-Nivel de significacion: 5%

c-Estadistico de prueba: Spearman

Correlacion
Potencial | Satisfaccion

Spearman's rho Potencial Corre_lqtlon 1.000 132

Coefficient

Sig. (2-tailed) : -363

N 50 50

Satisfaccion Corre.la.tlon 132 1.000

Coefficient

Sig. (2-tailed) .363 .

N 50 50

d-Decision:
Dado que p>0.05 no se rechaza Ho

e-Conclusion

No existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimension potencial

humano y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa General

Foods — Huachipa 2021

66



Hipotesis Especifica 2

a-Hipdtesis
H1: Existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimension cultura
organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa

General Foods — Huachipa 2021

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimension cultura
organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa

General Foods — Huachipa 2021

b-Nivel de significacion: 5%

c-Estadistico de prueba: Spearman

Correlacion
Cultura | Satisfaccion
Spearman's rho  Cultura Correlation 1.000 064
Coefficient
Sig. (2-tailed) : 659
N 50 50
Satisfaccion Corre_lqtlon 064 1.000
Coefficient
Sig. (2-tailed) .659 .

d-Decision:

Dado que p>0.05 no se rechaza Ho

e-Conclusién

No existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimension cultura
organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa

General Foods — Huachipa 2021
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Hipotesis Especifica 3

a-Hipdtesis
H1: Existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimension disefio
organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa

General Foods — Huachipa 2021

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimension disefio
organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa

General Foods — Huachipa 2021

b-Nivel de significacion: 5%

c-Estadistico de prueba: Spearman

Correlacion
Disefio | Satisfaccion

Spearman's rho  Disefio Corre_la_tlon 1.000 170

Coefficient

Sig. (2-tailed) . 237

N 50 50

Satisfaccion Corre_la_tlon 170 1.000

Coefficient

Sig. (2-tailed) 237 .

N 50 50

d-Decision:

Dado que p>0.05 no se rechaza Ho

e-Conclusién

No existe relaciéon entre el Clima Organizacional segun dimension disefio
organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa

General Foods — Huachipa 2021
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6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En el cuadro N°1 Clima Organizacional de la empresa General Foods - Huachipa
segun Dimension Potencial Humano nos muestra que el 72.0% y 68.0% un
compromiso con la organizacion y se interesa en el desarrollo de la misma, un
54.0% y 36.0% corresponden a su contribucion en el éxito de la organizacion y
recibe buen trato. En conclusion, el promedio general de la dimension del

potencial humano es siempre con un 41.0%.

Al contrastarlo con el estudio de Néstor Humberto Chagray Ameri en su
tesis de investigacion “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Empresa Inversiones Pecuarias Granados S.A.C -
Huacho 2018” se analizan los factores y la estructura del sistema organizacional
que generan un determinado clima y este se ve reflejado en determinados
comportamientos en los trabajadores. Por otro lado, el desempefio laboral es la
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, funcionando la
persona con una gran labor y satisfaccion laboral. Por lo tanto, se plantea. El
objetivo: Analizar la influencia del clima organizacional sobre el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Pecuarias Granados
S.A.C- 2018. La metodologia: el tipo de investigacion es un disefio no
experimental, de caracter transversal correlacional de tipo bésica, donde el
universo de estudio consistié en 40 trabajadores. Se aplic6 un cuestionario que
fue validado por juicio de expertos en las variables de estudio de la investigacion
y su confiabilidad fue prueba estadistica alfa de Cronbach (alfa= 0,785).
Resultados: La correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral fue de 0,511 lo que permitié inferir que clima organizacional tiene
influencia positiva sobre el desemperio laboral de los trabajadores; ademas esta
correlacién es positiva y moderada. Conclusién: Existe relacion significativa del
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la Empresa

Inversiones Pecuarias Granados S.A.C- Afio 2018
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En el cuadro N°2, la dimension cultura organizacional el 72.0% conoce las
funciones especificas que debe realizar en la organizacién un 68.0% y 50.0%
presta atencion a los comunicados que emite los jefes y que las tareas que
desempeiia corresponden a su funcion asi mismo el 46.0% y 34.0% el jefe
inmediato le comunica si esta realizando bien o mal su trabajo y trata de obtener
informacion antes de tomar una decision. En conclusion, el promedio general de

la dimension cultura organizacional siempre es un 34.0%

Al contrastarlo con el estudio de Daisy Roxana Quispe Morales en su
Estudio Clima Laboral en una Empresa Textil, Lima 2018, tiene como objetivo
el describir el clima laboral en dicha empresa textil. Los problemas encontrados
en la empresa textil se pudo observar que el clima laboral no es un lugar
favorable para trabajar por las condiciones en que se encuentra y esto debido al
poco interés que tiene los empleados y la desmotivacion que tiene asimismo se
ha ido disminuyendo la produccion y las ventas, porgue no existe un lugar
agradable en donde se pueda desarrollar con tranquilidad sus labores cotidiana
y a esto se suma el poco interés de los jefes porque no proyecta en cambios
para mejorar el grado de satisfaccion de los colaboradores y de su ambiente de
trabajo. La metodologia que se utilizé presenta el enfoque cuantitativo, de tipo
sustantiva y con disefio descriptivo. La poblacion del estudio estd conformada
por 50 trabajadores de la empresa textil, entre ellos estan los empleados, jefe de
area, personal administrativo, a quienes se le aplicé un cuestionario de la Escala
de Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma (2004). Entre los resultados se obtuvo
que, para los niveles del Clima Laboral General en una empresa textil de Lima,
se destaco el nivel medio con el 78,00% de los encuestados, seguido por el nivel
desfavorable para el 16,00% de ellos y favorable para el 6,00% de los
trabajadores textiles. Se concluye principalmente acciones de supervision, con
previa implementacion y guia de un plan de mejora de clima laboral,
debidamente formulado para alcanzar la mejora de cada dimension del Clima
Laboral, con énfasis en la Supervision y en las Condiciones Laborales como

dimensiones del Clima Laboral.
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En el cuadro N°3, la dimension disefio organizacional, el 68.0% corresponden a
que la limpieza de los ambientes es adecuada, un 36.0% y 34.0% los directivos
contribuyen a crear condiciones adecuadas y la innovacion es la caracteristica
de la organizacion, asi mismo un 26.0% corresponde a que el jefe esta disponible
cuando lo necesita. En conclusién, el promedio general de la dimension disefio
organizacional es frecuentemente con un 28.0%.

Al contrastarlo con el estudio de Segundo Gonzalo Pazmay Ramos y Angel
Rogelio Ortiz Del Pino en el Estudio Clima Organizacional en Las Industrias
Ecuatorianas de Calzado 2018; tuvieron como objetivo medir la percepcion del
clima organizacional por medio de cinco factores: condiciones de trabajo,
compensaciones, comunicacion, liderazgo, y motivacion, en empresas
productoras de calzado de la provincia de Tungurahua, Ecuador. Al respecto, se
utiliz6 un método cualitativo a traves de encuesta para medir el Clima
organizacional, con analisis de consistencia interna mediante el indice alfa de
Cronbach, dando un valor de 0,757. Se aplicaron 282 cuestionarios de encuesta
in situ, al personal operativo de 17 empresas productoras de calzado. Los
resultados procesados por medio del programa SPSS, generaron resultados con
medias aritméticas en cada factor, siendo los factores de comunicacion (3.02),
liderazgo (3.20), y motivacion (3.47), como los mejor valorados y los factores de
condiciones de trabajo: (2.47), y compensaciones: (2.65) como los menos
valorados por los encuestados. Se observa que, en estas organizaciones la
comunicacion fluye sé6lo cuando esté relacionada al cumplimiento de tareas; el
personal se siente bastante motivado en el trabajo; y, existe un liderazgo
directivo; pero, las compensaciones no satisfacen plenamente a todo el personal;

y, las condiciones de trabajo se consideran como tolerables.

6.3 Responsabilidad ética

Busca fomentar el bienestar social a través de normas y reglas de conducta que
se ocupan de cuestiones como los derechos humanos, la justicia social y medio
ambiental, y la ingenieria genética. Una persona responsable es aquella que esta
obligada a responder de ciertos actos
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La informacioén se recolectdé con la autorizacion del Gerente General de la
empresa GENERAL FOODS S.A.C. El investigador tiene la responsabilidad de
proteger la informacion obtenida para el desarrollo de la investigacion, aplicar los
principios éticos universales, usar los mejores métodos cientificos posibles,
obtener el consentimiento informado apropiado y respetar la confiabilidad de

cada participante.
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a)

b)

d)

CONCLUSIONES

Respecto a la Hipoétesis General, el resultado de la aplicacion de la prueba
de Spearman para la contrastacion de la hipétesis, afirma que el nivel de
clima organizacional no tiene relacion con la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa General Foods.

En relacion al Clima Organizacional segun dimension potencial humano
no tiene relacion alguna con la Satisfaccion Laboral en los trabajadores
de la empresa General Foods — Huachipa 2021

No existe relacion entre el Clima Organizacional segun dimensién cultura
organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa
General Foods — Huachipa 2021

Segun el andlisis de las variables no existe relacion entre el Clima
Organizacional segun dimensién disefio organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la empresa General Foods — Huachipa
2021
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a)

b)

d)

RECOMENDACIONES

Desarrollar, con la gerencia general de la empresa, estrategias para
implementar, ejecutar y evaluar acciones que permitan medir la
percepcion de los trabajadores, clima de la organizacion y el nivel de
satisfaccion de la empresa General Foods.

Desarrollar estrategias de reconocimiento al personal de planta a fin de
motivar sus competencias y competitividad con los demas trabajadores.
Elaborar instrumentos de permitan medir la motivaciéon y el grado de
compromiso de los colaboradores con la empresa, asi como a mejorar el
nivel de satisfaccién con la organizacion.

Aplicar instrumentos de medicion tipo encuestas de manera trimestral a
todo el personal a fin de reconocer las fortalezas, debilidades, amenazas
y oportunidades en la organizacion.

Estructurar el area de recursos humanos, analizando sus fortalezas y
debilidades e implementado talleres de liderazgo y manejo de personal

para fomentar el desarrollo de la empresa.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA GENERAL FOODS - HUACHIPA - ANO 2021

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
¢ Cudl es la relacion que existe entre |Determinar la relacion que existe Existe relacion significativa entre Liderazgo
el Clima Organizacional y entre el Clima Organizacional y el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los Satisfaccion Laboral en los Satisfaccion Laboral en los Innovacion Tipo:
trabajadores de la empresa General [trabajadores de la empresa General Jtrabajadores de la empresa Potencial Humano Cuantitativo
Foods — Huachipa 2021? Foods — Huachipa 2021 General Foods — Huachipa 2021 Recompensa Disefio:
No experimental
Confort Correlacional
] Transversal
Identidad Poblacién:
V1: Clima Cultura 50 trabajadores

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipotesis Especifica

¢ Cudl es la relacion que existe entre
el Clima Organizacional segin
dimensién potencial humano y la
Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa General
Foods — Huachipa 20217

Establecer la relacion que existe
entre el Clima Organizacional
segun dimension potencial humano
y la Satisfaccién Laboral en los
trabajadores de la empresa General
Foods — Huachipa 2021

Existe relacion entre el Clima
Organizacional segin dimension
potencial humano y la
Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa
General Foods — Huachipa 2021

Organizacional

Organizacional

Conflicto y Cooperacion

Motivacion

Disefio
Organizacional

Estructura
Toma de Decisiones
Comunicacion Organizacional

Remuneracion

¢ Cudl es la relacion que existe entre
el Clima Organizacional segin
dimensioén cultura organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa General
Foods — Huachipa 20217

Definir la relacion que existe entre el
Clima Organizacional segin
dimensioén cultura organizacional y
la Satisfaccién Laboral en los
trabajadores de la empresa General
Foods — Huachipa 2021

Existe relacion entre el Clima
Organizacional segin dimension
cultura organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa
General Foods — Huachipa 2021

¢ Cudl es la relacion que existe entre
el Clima Organizacional segin
dimensioén disefio organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa General
Foods — Huachipa 20217

Identificar la relacion que existe
entre el Clima Organizacional
segun dimension disefio
organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la
empresa General Foods — Huachipa
2021

Existe relacion entre el Clima
Organizacional segin dimension
disefio organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa
General Foods — Huachipa 2021

V2: Satisfaccion
Laboral

Bienestar Laboral

1. Satisfaccion por el trabajo
2. Tension relacionada al trabajo

3. Presion en el trabajo

Reconocimiento

1. Competencia Profesional

2. Promocién Profesional

3. Caracteristicas extrinsecas de|
status

Relaciones
Interpersonales

1. Relaciones interpersonales
con el jefe

2. Relaciones interpersonales
con los compafieros

3. Monotonia laboral

que laboran en
una empresa de
alimentos —
Huachipa 2021.
Para este estudio
se trabajara con
la poblacion total,
en este caso todo
el personal de
dicha institucion.
Muestra:

Se utiliz6 el
muestreo no
probabilistico
censal, donde la
muestra es igual
a la poblacion
tanto de
trabajadores de
plantay
administrativos
Técnica:

La Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 2

CUESTIONARIO

Clima Organizacional, Por favor lea atentamente cada oracion y seleccione

con una “X” la opcion que considere conveniente.

1. Edad: afos
2. Género: Mujer ( ) Hombre ()
3. Estado civil: 3.1. Soltero/a

3.3. Separado — Divorciado

3.2. Casado/a — en pareja

3.4. Otros

4. ¢ Cuantos afios de servicio presta a la instituciéon?

. ( ) Menos de 5 afios
.()De6al0

5. ¢, Qué tipo de contrato tiene usted?

. ( ) contrato por 3 meses

. () contrato de 6 meses

.( ) De 11 a 15 afios
. ( ) Mas de 16 afios

. () contrato indefinido

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional

en su institucion laboral

1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4. Siempre

° A FRECUENTE
N ITEMS NUNCA VECES MENTE SIEMPRE
1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad
de hacer lo que mejor se hacer
5 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable
3 Mi contribucion juega un papel importante en
el éxito de mi organizacién de salud
4 Estoy comprometido con mi organizacién de
salud
5 Las otras areas o servicios me ayudan cuando
los necesito
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Puedo contar con mis companeros de trabajo

6 .
cuando los necesito

2 Me interesa el desarrollo de mi organizacién de
salud

3 Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud

9 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision

10 Mi remuneracién es adecuada en relacién con
el trabajo que realizo

1 Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacién

12 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas

13 Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcién

14 En mi organizacién participo en la toma de
desiciones

15 [ Mi salario y beneficios son razonables
Mi jefe inmediato se comunica regularmente

16 |con los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

17 Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

18 Presto atencion a los comunicados que emiten
mis jefes

19 La innovacién es caracteristica de nuestra
organizacion

20 Mis companieros de trabajo toman iniciativas
para la solucién de problemas

21 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

22 | Mi trabajo es evaluado de forma adecuada

23 Los premios y reconocimiento son distribuidos
de forma justa

24 Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios

25 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada
Nuestros directivos contribuyen a crear

26 |condiciones adecuadas para el progreso de mi

organizacion
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Existen incentivos laborales para que yo trate

27 . . .
de hacer mejor mi trabajo

)8 En términos generales, me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo

29 | Me rio de bromas

30 [Las cosas me salen perfectas

31 [Estoy sonriente

32 | Cometo errores

33 Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su
duefo

34 | He mentido
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL
INTRODUCCION:

El presente cuestionario tiene como obijetivo identificar la satisfaccion laboral en
la empresa de alimentos GENERAL FOODS. Los resultados se utilizardn solo
con fines de estudio, es de caracter anénimo y confidencial. Esperamos que
colabore y sea honesto (a) en sus respuestas pues esto contribuira en
estrategias de mejora de gestion en favor de los colaboradores. Se le agradece
anticipadamente su valiosa participacion.

INSTRUCCIONES:
Lea detenidamente y con atencion las preguntas que a continuacion se le
presentan, tbmese el tiempo que considere necesario y luego marque con un

aspa (X) la respuesta que estime verdadera.

. DATOS PERSONALES

1. Edad:

2. Género: a) () Mujer b) () Varon

3. Tiempo de Servicio: afnos

4. Estado Civil:

a) Soltero  b) Casado c) Conviviente d) Otro: Especifique

A continuacion, encontrara una serie de situaciones referidas a su trabajo
profesional. Por favor, indique lo que piensa en relacion con cada una de ellas,
colocando una marca en la casilla correspondiente al nUmero que mejor describa
Su opinion, segun la siguiente escala de respuesta:

1 =Totalmente en desacuerdo 2 =En desacuerdo 3 =Deacuerdo 4=
Totalmente de acuerdo.

N° PREGUNTAS 1 2 3 4

1 | En mitrabajo me encuentro muy satisfecho

2 | Obtengo reconocimiento por mi trabajo

3 | Larelacién con mis jefes es muy cordial

4 |Sé lo que se espera de mi en el trabajo
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Mi trabajo en el centro de salud es el mismo

5 , ,
todos los dias, no varia nunca

6 Creo que tengo poca responsabilidad en mi
trabajo

2 Al final de la jornada de trabajo me suelo
encontrar muy cansado

3 Tengo poca independencia para organizar mi
trabajo

9 Tengo pocas oportunidades de aprender a
hacer cosas nuevas

10 Tengo muy poco interés por las cosas que
realizo en mi trabajo

1 Tengo la sensacién de que lo que estoy
haciendo no vale la pena

12 Con frecuencia no me desconecto del trabajo
cuando estoy fuera del centro laboral

13 Las relaciones con mis comparfieros son muy
cordiales

14 Con frecuencia tengo la sensacién de no estar
capacitado para realizar el trabajo

15 Con frecuencia la competitividad o el estar a la
altura de los demas, me causa estrés o tension

16 Tengo la sensacién de que me falta tiempo
para realizar mi trabajo

17 |[Creo que mi trabajo es excesivo
Con frecuencia siento no tener recursos

18 | suficientes para hacer mi trabajo tan bien
como seria deseable

19 Tengo muchas posibilidades de promocidn
profesional

20 Los problemas personales de mis companeros
de trabajo me suelen afectar

21 | El sueldo que percibo es adecuado

29 Estoy convencido de que ocupd el puesto que
me corresponde por capacidad y preparacion

53 Muy pocas veces me tengo que esforzar a
fondo para realizar mi trabajo

22 Muy pocas veces mi trabajo altera mi animo,

mi salud o mis horas de suefio.
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Anexo 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DEL ESTUDIO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE ALIMENTOS
GENERAL FOODS - HUACHIPA 2021

AUTORES:
Nelly de los Milagros Guillermo Carrera
Andy Peter Mallma Saavedra

DECLARACION VOLUNTARIA DEL PARTICIPANTE EN EL ESTUDIO

He sido informado sobre el proyecto de investigacion: Sus objetivos, propaésito,
beneficios; esclarecimiento de mis dudas por parte del responsable.

Estoy de acuerdo en ser participe del desarrollo de dicho trabajo; siendo
desarrollada de manera andénima y confidencial. Los resultados del estudio
serviran de muestra para la elaboracién de proximos trabajos de dicha indole
contribuyendo a la sociedad y particularmente enfocado al desarrollo laboral de
los trabajadores de la empresa GENERAL FOODS.

Entiendo que mi participacion es voluntaria, que mis respuestas seran
confidenciales y que no recibiré dinero por mi colaboracion.

Firma del voluntario y fecha

Confirmo que he explicado adecuadamente la naturaleza de este estudio al
voluntario

Firma del responsable del proyecto y fecha
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Anexo 4

Base de datos

Nombres y Apeliidos

Lisketh paulina medina quispe
YUSMAIRA JOSEFINA MARTINEZ ESCALONA
Jozé Antenio Morales tovar

Alex Tony Melgar Cerrdn

Marcos tulio prieto camargo

Karina yactayo cerguin

ROSARID SALAZAR ALBING
Amilcar José Reyes Gutigrrez
CLAUDIA GABRIELA MENDOZA MAYTA
VICTOR JOSE ALVAREZ CASTILLO
Edizon Balbin Gamarra

Jonathan Vera Tovar

Giovanna Rivera Cutipa

Lucy Inca Ccolleccani

Luzmila Eyzaguirre Lopez

Pamely Salcedo Capchi

Luigi Pomacaya Quispe

Rudy Ramirez Vergara

Jorge Alexander Chavez Merino
Felicita Hinostroza Herrera

Lucy Mendoza Morales

Anita Tafur Colonia

Roy Alberto Ezcobar

Erick Lizana Caycho

Daniel Talledo Garcia

Wario Solis Marcelo

Ana Teresa Silva Rodriguez

Victor Calderon Gonzales

Roxana Caycho Elguera

~ |Edad

De 18 a 23 afios
De 48 a mas

De 18 a 23 afios
De 24 a 29 afios
De 30 a 35 afios
De 36 a 41 afios
De 30 a 35 afios
De 36 a 41 afios
De 18 a 23 afios
De 36 a 41 afios
De 24 a 29 afios
De 30 a 35 afios
De 24 a 29 afios
De 36 a 41 afios
De 42 a 47 afios
De 18 a23 afios
De 24 a 29 afios
De 24 a 29 afios
De 36 a 41 afios
De 48 a mas

De 30 a 35 afios
De 18 a23 afios
De 18 a23 afios
De 18 a 23 afios
De 36 a 41 afios
De 36 a 41 afios
De 36 a 41 afios
De 30 a 35 afios
De 36 a 41 afios

- | Género
Femenino
Femenino
Wasculing
Masculing
Masculing
Femening
Wasculing
Masculing
Femenino
Wasculing
WMasculing
Masculing
Femening
Femening
Femenino
Femening
Wasculing
Masculing
Masculing
Femening
Femenino
Femenino
Wasculing
Wasculing
Masculing
Masculing
Femening
Masculing
Femenino

= |Estado Civil | = | ;Cuantos afios de ser = | ; Qué tipo de contrato | = | Mi centro de labores m + | Mi jefe inmediato se pr| = | Mi contribucion juega | = | Estoy comprometido cr

Sottero
Soltero
Soltero
Sottero
Soltero
Soltero
Soltero
Softero
Soltero
Casado
Sottero
Casado
Soltero
Soltero
Soltero
Soltero
Soltero
Cazado
Soltero
Soltero
Sottero
Soltero
Soltero
Soltero
Cazado
Divorciado
Soltero
Sottero
Softero

lenos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de & afies
lenos de 5 afios
Menos de 5 afios
De6a 10 afios

Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de & afics
lenos de 5 afios
De 11a15afios
Menos de & afies
Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
lenos de 5 afios
De 11a15afios
De 11a 15 afios
lenos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de 5 afios
Menos de & afies
lenos de 5 afios
Mas de 16 afios

Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 3 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato indefinido

Contrate indefinido

Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses
Contrato por 03 meses

R L T R T I o T e T R T L T R R e L= L= - IS R R o |

R L R T T e e et T i s L T s R e L L T LS I O )

= L B LS e R R B L0 B B e L0 B B e L0 L LD B R R B B e WO B LD
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4 4 3 4 3 4 2 3 2

Las ofras dreas o ser‘{j Puedo contar con mis |L| We interesa eldesarru{j Recibo buen trato en r‘j Wi jefe inmediato tratatl Wi remuneracion es adj Conozco las tareas o 1L| Es facil para mis cnrn|:||L| Las tareas que deserr‘j En mi organizacion par|L|
4
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3 2 4 4 2 2 3 3 4

Wi salario y beneﬂcius|L| Wi jefe inmediato se cdﬂ Wi jefe inmediato me cr|L| Presto atencion a los 4L| La innovacion es caraw Wis companieros de trtl Wi jefe esta dispunihle|L| Witrabajo es evalu adu{j Los premios y recl}nudll Wiinstitucion es ﬂexibI|L|
3
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|L| Cuando he encontrado algo Io he devuelto a su duefi

|L| Cometo errores

|L| Las cosas me salen ptl Estoy sonriente

La limpieza de los amﬂj Nuestros directivos ciﬂ Existen incentivos IabE|L| En términos generaleslj We rio de bromas.

b R e e S e S R S e e . S U S S R S S S

2
2
2
3
3
2
2
2
3
2
2
2
2
4
2
2
2
2
2
2
2
2
4
2
1
2
2
2
4
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