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RESUMEN

La presente investigacion, tiene como titulo A Rel aci - n entre el

Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los Trabajadores Administrativos
Nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin-Huancay o,
tiene como obijetivo central conocer el grado de relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los Trabajadores Administrativos Nombrados de la
Direccién Regional de Agricultura Junin.

En el planteamiento metodoldgico, se describe y formula el problema materia de
investigacion, ¢Cual es el grado de relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los Trabajadores Administrativos Nombrados de la Direccion
Regional de Agricultura Junin, Huancayo - 20157?, donde la hipétesis es: existe un alto
grado de relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos nombrados de la Direccion Regional de Agricultura

Junin, Huancayo - 2015.

En el desarrollo de la investigacion, se aplico el disefio de investigacion No
Experimental i de Corte Transversal, tipo de investigacion basica y nivel de
investigacion es correlacional, aplicandose al total de la poblacién cuyo niumero es 35
trabajadores administrativos nombrados, es decir un censo; los cuales fueron
evaluados con pruebas aplicadas mediante la técnica de encuesta considerando dos
cuestionarios sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores administrativos nombrados.

El resultado final del trabajo de investigacion demuestra que efectivamente existe un
alto grado de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los

Trabajadores Administrativos Nombrados de la Direccion Regional de Agricultura

Vi

2015.



Junin, por cuanto después de la aplicacién de los instrumentos mencionados, se

comprobaron las hipotesis especificas de investigacion que en total son siete.

Palabras claves: Clima organizacional, Satisfaccion laboral y Percepcion.
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ABSTRAC

This research is entitled "Relationship between Organizational Climate and Job
Satisfaction of Administrative Workers Appointed by the Regional Directorate of
Agriculture Junin - Huancayo, 2015", has as its central objective to know the degree
of relationship between organizational climate and job satisfaction of Administrative
Workers Appointed by the Regional Directorate of Agriculture Junin.

In the methodological approach described and makes the material research problem,
what is the degree of relationship between organizational climate and job satisfaction
of Administrative Workers Appointed by the Regional Directorate of Agriculture Junin,
Huancayo - 2015 ?, where hypothesis is: there is a high degree of relationship between
organizational climate and job satisfaction of the named administrative workers of the
Regional Directorate of Agriculture Junin, Huancayo - 2015.

Cross-sectional type of basic research and level of descriptive research - -
correlational, apply to the total of the population whose number is 35 appointed
administrative workers, ie a census in the development of research, design
experimental investigation was applied; which they were evaluated with tests applied
by the survey technique considering two questionnaires on the organizational climate
and job satisfaction of the named administrative workers.

The end result of the research shows that there is indeed a high degree of relationship
between organizational climate and job satisfaction of Administrative Workers
Appointed by the Regional Directorate of Agriculture Junin, because after application
of the aforementioned instruments were tested specific research hypothesis that in
total there are seven.

Key words: Organizational climate, job satisfaction and Perception
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INTRODUCCION

De acuerdo con las necesidades de las instituciones publicas actuales se hace
necesario plantear una reflexion sobre el papel de las instituciones y los roles que sus
miembros juegan al interior de cada organizacion, enfocandonos por la posible
relaciéon existente entre Clima organizacional y Satisfaccion Laboral. Es bien sabido
gue los seres humanos nos movemos en el campo de la interaccion social y dicha
interaccion se evidencia en las organizaciones que se convierten en un escenario
propicio para adelantar investigacion social (las organizaciones entendidas como
laboratorio social). Es por esto que surge el interés por observar los posibles nexos
gue se encuentran entre el Clima organizacional y la satisfaccion laboral y las
implicaciones y/o consecuencias de dichos nexos.

Es una oportunidad de contrastar los aportes conceptuales y tedricos de reconocidos
autores con la realidad practica de las organizaciones.

Las instituciones publicas son unidades sociales complejas que funcionan de acuerdo
con ciertas metas o programas y obtienen resultados que les significan relaciones de
interaccion con el medio. La gestidén publica, desde el siglo XX se ha visto afectada
por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios, produciendo en
éstas organizaciones realizar grandes esfuerzos de mejoramiento hacia el logro de la
calidad total.

Son variados los factores que influyen en el ambiente laboral de cualquier institucion
publica, éstos se convierten en asuntos claves para lograr la eficiencia y calidad de la
misma; sin embargo, la atmésfera de las instituciones publicas depende de las
percepciones que tengan los miembros involucrados.

Hoy en dia, existe mayor preocupacion por la calidad de gestion publica que se

ejecuta, por ello se viene una Reforma y modernizacion del Estado de la cual son
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parte las instituciones como la Direccidon Regional de Agricultura Junin, es por ello
que el estudio del clima organizacional en instituciones publicas actualmente es de
gran interés.

El interés por el estudio de la satisfaccion laboral surge al publicarse en 1935 el trabajo
pionero de Robert Hoppock denominado Job Satisfaction. Su posterior desarrollo
como campo de estudio se debe, todo parece indicarlo asi, a dos razones basicas: a)
gue la satisfaccion laboral se constituye en uno de los productos méas importantes del
trabajo humano, y b) que a la satisfaccion laboral siempre se le ha asociado al
desempeiio, llegandose a afirmar que un trabajador satisfecho es mas tendiente a
tener un mejor desempefio.

Por estas razones surge la necesidad de conocer el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la Direccion
Regional de Agricultura Junin, y determinar el grado de relacion que existe entre estas
dos variables.

Por ello el presente trabajo de investigacion posee la siguiente estructura.

El Capitulo I. Este capitulo trata acerca de las generalidades del problema de
investigacion, objetivos generales y especificos, justificacion del problema,
limitaciones, formulacion de las hipotesis y operacionalizacion de las variables.

El Capitulo Il. En este capitulo trata sobre el marco tedrico del trabajo de
investigacion, especificamente acerca de los antecedentes de investigacion, marco
historico, filosofico, antroplologico y legal , bases tedrico - cientificas, marco
conceptual y definicon de terminos.

El Capitulo Ill. En este capitulo trata acerca de la metodologia de investigacion, es
decir se define el método de investigacion, tipo y disefio de investigacion,

poblacién,técnicas y instrumentos de recoleccion de datos, procedimiento de
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recoleccion de datos, la validacion de los instrumentos y la estrategia para la prueba
de hipotesis.

El Capitulo IV. En este capitulo se trata acerca del trabajo de campo y proceso de
contraste de la hipotesis, previamente para ello realizando la interpretacion de
resultados que se obtuvo de las encuestas aplicadas en cada variable de estudio,
luego de ello realizando la prueba de hipoétesis, la discusién de resultados, la
contribucion cientifica de la investigacion y por dltimo las conclusiones,

recomendaciones, bibliografia y anexos.

El Investigador
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1. FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA

1.1.1 Fundamentacion cientifica

La Direccion Regional de Agricultura Junin no cuenta con un
instrumento que ayude a medir el clima laboral que existe entre sus
empleados, debido a que el personal de esta institucion carece de
programas y capacitaciones continuas para el manejo del mejoramiento

dentro del ambiente laboral.

Por motivo de las diferentes actividades desorganizadas que se
desarrollan en la institucion, no existe una buena comunicacioén; ciertos

empleados no se responsabilizan de sus diferentes desempefios y
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resultados que se amerita dentro de su cargo, los estilos que se obtienen
de parte de ciertos jefes para dar las 6rdenes no son claras y hace que
el subordinado tenga una percepcion errada, provocando asi un mal

desenvolvimiento de sus tareas.

Los objetivos de los empleados no son claramente definidos por los
diversos cargos que cada uno de ellos ejerce, ademas no existe un
ambiente agradable en ciertas oficinas. A causa de la infraestructura de
la institucién ciertas oficinas no cuentan con un ambiente fisico 6ptimo
en donde los empleados realizan sus labores diarias; las cuales no son
realizadas con la calidad que amerita debido a la falta de ergonomia en

Su puesto de trabajo.

Por otro lado, Chiavenato (2009) citado por (Alfaro, Leyton, Meza, y
Saenz, 2012), menciona:
Para que una organizacion sea exitosa, debe procurar ser un
excelente lugar para trabajar y gratificante para las personas. El
grado de satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos y retenerlos,
a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las
personas y a lograr su compromiso. Para ello, hay que tener en
cuenta que la satisfaccién laboral no es un comportamiento en si,
sino que se trata de una actitud de las personas frente a su
funcién en la organizacion. Asimismo, las actitudes estan muy
relacionadas con el posterior comportamiento y con la
percepcion, la personalidad, el aprendizaje y la motivacion;

influyendo poderosamente en las decisiones de las personas. Es
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asi que la eficiencia en una organizacion se puede lograr cuando
se ha inculcado en las personas actitudes favorables hacia esta
y hacia el trabajo. (p.65).

Ahora bien los investigadores Villamil y Sdnchez (2012), en su tesis

tituladanl nf |l uenci a del Clima Organizacion

Labor al en | os empl eados de I &,
Universidad Tecnoldgica [UNITEC], Honduras, concluyeron que
existe asociacion estadistica significativa entre el clima organizacional
con la satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad de
Choloma. Sin embargo, la influencia que tiene el clima organizacional
sobre la satisfaccion laboral de estos empleados es de 64%; por lo que
se puede ver la satisfaccion de los empleados de la municipalidad se

debe a gran medida a los factores del clima organizacional.

Teniendo como referencia a esta investigacion en donde se
menciona la posible relacion del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los trabajadores, es preciso realizar un estudio minucioso de
las variables anteriormente mencionadas en la Direccion Regional de
Agricultura Junin.

Cabe precisar que para reforzar la fundamentacién cientifica se ha

realizado una encuesta piloto en la unidad de analisis.

Producto de una investigacion exploratoria en la Direccién Regional
de Agricultura Junin, el cual tuvo como obijetivo identificar y describir el
problema que existe en esta entidad publica, enfocados en las variables

clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Cabe mencionar que dicha encuesta se aplicO a 8 trabajadores

nombrados de la DRAJ y los resultados son:

Tabla 01.
Frecuencia del item 01 i Encuesta Piloto
01. ¢Considera Ud. que su Satisfaccion Laboral como
trabajador de la DRAJ tiene una relacion directa con el Clima
Organizacional existente?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

No 1 12,5 12,5 12,5
Validos  Si 7 87,5 87,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Piloto
Elaboracién: Propia

01.;Considera Ud. que su Satisfaccion Laboral como trabajador de la DRAJ tiene
una relacion directa con el Clima Organizacional existente?

100+

Porcentaje

Figura 01. Frecuencia del item 01- E.P.
Fuente: Encuesta Piloto
Elaboracién: Propia

El resultado muestra que el 87.5% de los trabajadores encuestados
considera que el clima organizacional si se relaciona con su satisfaccion
laboral, resultado que es respaldado por las demds investigaciones

realizadas por los diferentes investigadores de la materia.
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Tabla 02.

Frecuencia del item 02 1 Encuesta Piloto

02. De acuerdo a su percepcion, ¢(Como califica el clima

organizacional existente en la DRAJ actualmente?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Malo 2 25,0 25,0 25,0
. Regular 5 62,5 62,5 87,5
validos g ena 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0
Fuente: Encuesta Piloto
Elaboracién: Propia
Tabla 03 02.De acuerdo a su percepcion,  Cémo califica el clima organizacional existente
Estadisticos del item 02 i ena DRA. actualmente?
Encuesta Piloto
60
Validos 8
N Perdidos 0
Media 2,88 £ o]
Mediana 3,00 g
Moda 3 & 2
Desv. tip. ,641
Varianza 411 ]

Fuente: Encuesta Piloto
Elaboracion: Propia

T
Malo Regular

Buena

Figura 02. Frecuencia del item 02- E.P.

Fuente: Encuesta Piloto
Elaboracién: Propia

El valor media obtenido es de 2.88, lo cual indica que el clima

organizacional es ligeramente regular por estar muy cerca al valor de 3

sindnimo de regular, de alli se deduce que existe problemas al interior

de la organizacién sobre esta variable en estudio.
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Tabla 04.

Frecuencia del item 03 i Encuesta Piloto

03. Ud. al realizarse una autoevaluacion, ¢ Considera que trabajar en la
DRAJ le ha satisfecho laboralmente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 4 50,0 50,0 50,0
Ni de acuerdo / Ni en 2 25,0 25,0 75,0
Validos desacuerdo
De acuerdo 2 25,0 25,0 100,0
Total 8 100,0 100,0
Fuente: Encuesta Piloto
Elaboracion: Propia
Tabla 05 03.Ud. al realizarse una aﬁtaose;rgls?:é:ri.l%nl,a%%?ar]:_ilr::;:gue trabajar en laDRAJ le
Estadisticos del Item s
037 Encuesta Piloto
N Validos 8 ]
Perdidos 0
Media 2,75 ';—: 30
Mediana 2,50 E
Moda 2 c
Desv. tip. ,886 ]
Varianza ,786
Fuente: Encuesta Piloto *
Elaboracion: Propia
o En desacuerdo Ni cle acuerdo/ I\:\ en desacuerdo De acuerdo

Figura 03. Frecuencia del item 03- E.P.
Fuente: Encuesta Piloto
Elaboracion: Propia

El valor media obtenido es de 2.75, lo cual indica que existe una
ligera insatisfaccién laboral, ya que este valor se encuentra en el margen
de 2 (insatisfaccion) y 3 (ni satisfaccion / ni insatisfaccion), evidenciando

la existencia de una insatisfaccion laboral en la DRAJ.

En conclusién se evidencia la existencia del problema relacionado

con las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.
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1.1.2 Fundamentacién empirica

Las empresas de hoy proporcionan varios servicios tangibles e
intangibles al usuario, es decir, que las instituciones del Estado dentro
de sus procesos estan representadas por grupos de trabajos con un fin
especifico, aunque dentro de su mayoria no se refleja una atencién
eficiente, afectiva causando asi incomodidad a quienes solicitan un
servicio, el clima laboral también se relaciona de gran manera ya que
este puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la
institucion y puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir

cambios planificados en las conductas de los miembros.

Por ello resulta importante estudiar el clima organizacional ya que
esta posee efecto en el desemperio laboral de todo el personal, pero no
olvidemos que la satisfaccion laboral es la variable que se antepone al

desemperio laboral.

En las empresas publicas el tema del clima laboral constituye un foco
de especial atencidbn puesto que compromete tanto a la parte
administrativa como a la ciudadania en general, investigar sobre esta
variable requiere de un estudio amplio sobre sus principales

caracteristicas y la relacion que tiene con el desarrollo y la busqueda de
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la calidad que propenden las instituciones que prestan servicios a la

comunidad.

Para tal fin se intenta conocer las percepciones y motivaciones del
individuo frente a su trabajo, para determinar el clima laboral y la
satisfaccion laboral y cdmo esto deriva en situaciones de conflicto, bajas
en la productividad, bajo rendimiento, rotacion, ausentismos, estrés, con
la finalidad de determinar las soluciones a priori que permitan crear
politicas y estrategias para mejorar el desempefio dentro de la

organizacion.

Por ello a través de una visita inopinada a la Direccién Regional de
Agricultura Junin se detectd mediante la técnica observacional que el
personal administrativo nombrado tiene una baja satisfaccion laboral,
por una serie de factores que tienen mucho que ver con el clima
organizacion; entre ellas resaltan una deficiente infraestructura de su
sede principal, insatisfaccion con las remuneraciones percibidas, las
relaciones interpersonales es baja, las cargas laborales no son

equitativas, entre otras.
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Insatisfaccion laboral

Lentitud en el cumplimiento de
obietivos

/=%  Actitudes personalesy
" laborales negativas

Frecuente ausentismo

administrativos nombrados de la Direccién Regionaédigricultura

Junin,2015
Bajos niveles de Relaciones interpersonales “ - Bajos niveles de
remuneracion deficientes motivacién
Nivel de Comunicacion BajaidentiﬁcaCi()n hacia la
burocratica institucion

Figura 04. Diagrama del arbol.
Fuente: Elaboracién propia.

Mediante el diagrama del arbol se puede observar el problema
central (tallo) sobre el inadecuado clima organizacional, las causas a

ese problema (raices) y los efectos (hojas).
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Los problemas para iniciar la presente investigacion fueron:

1.2.1. Problema General

¢Cuél es el grado de relacion entre el Clima Organizacional y la

Satisfaccion Laboral de los Trabajadores Administrativos Nombrados de

la Direccion Regional de Agricultura Junin, Huancayo - 2015?

1.2.2. Problemas Especificos

A.

¢,De qué manera la remuneracion se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos Nombrados de la
Direccion Regional de Agricultura Junin, Huancayo - 20157

¢,De qué manera las relaciones interpersonales se relaciona con
la satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos
Nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,
Huancayo - 20157

¢De qué manera la comunicacion interna se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos
Nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,
Huancayo - 20157

¢,Cudl es la relacion entre la identidad y la satisfaccion laboral de
los trabajadores Administrativos Nombrados de la Direccién
Regional de Agricultura Junin, Huancayo - 2015?

¢.De qué manera la toma de decisiones se relaciona con la

satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos
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Nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,
Huancayo - 20157

F. ¢Cual es larelacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de
los trabajadores Administrativos Nombrados de la Direccion
Regional de Agricultura Junin, Huancayo - 2015?

G. ¢Cual es la relacion entre la motivacion y la satisfacciéon laboral
de los trabajadores Administrativos Nombrados de la Direccién

Regional de Agricultura Junin, Huancayo - 2015?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Los objetivos para iniciar la presente investigacion fueron:

1.3.1 Objetivo General

Conocer el grado de relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los Trabajadores Administrativos Nombrados de

la Direccién Regional de Agricultura Junin, Huancayo i 2015.

1.3.2 Objetivos Especificos

A. Determinar de qué manera se relaciona la remuneracién con la
satisfaccion laboral de los Trabajadores Administrativos
Nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,
Huancayo i 2015.

B. Determinar de qué manera se relacionan las relaciones
interpersonales con la satisfaccion laboral de los Trabajadores
Administrativos Nombrados de la Direccion Regional de

Agricultura Junin, Huancayo i 2015.
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C. Determinar de qué manera se relaciona la comunicacion interna
con la satisfaccion laboral de los Trabajadores Administrativos
Nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,
Huancayo i 2015.

D. Conocer la relacién entre la identidad y la satisfaccion laboral de
los Trabajadores Administrativos Nombrados de la Direccién
Regional de Agricultura Junin, Huancayo i 2015.

E. Determinar de que manera se relaciona la toma de decisiones
con la satisfaccion laboral de los Trabajadores Administrativos
Nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,
Huancayo i 2015.

F. Conocer la relacion entre el liderazgo vy la satisfaccion laboral de
los Trabajadores Administrativos Nombrados de la Direccion
Regional de Agricultura Junin, Huancayo i 2015.

G. Conocer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de los Trabajadores Administrativos Nombrados de la Direccion
Regional de Agricultura Junin, Huancayo i 2015.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Justificacién Tebrica

Esta investigacion tiene una justificacion tedrica, porque analizé la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, lo cual
contribuye a ampliar la informacion dada por muchos estudiosos de las
variables en estudio, naturalmente desde una perspectiva de gestion
del talento humano para apoyar el avance de los conceptos y

lineamientos tedricos aplicados en el &mbito de la gestion publica; y por
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otro lado en cuanto se refiere a clima organizacional la justificacion
radica en el hecho de usar la teoria cientifica sobre ella, dandole aun

validez a la teoria dada por muchos autores.

1.4.2. Justificacion Practica

Tiene una justificacion practica porque en funcién a los hallazgos se
propuso un plan de mejora para revertir en el mediano o largo plazo los
resultados iniciales en bien de la institucion en estudio.

Por ende el conocimiento del clima organizacional proporcionara
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los

miembros como en la estructura organizacional.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

El método, los modos de investigacion y las técnicas de recoleccion
de datos justifican los resultados de la presente investigacion, a la vez
permitiendo el estudio de la realidad investigada con los fundamentos

tedricos y empiricos que sustentan el problema.

Para lograr los objetivos de estudio, se acude al empleo de técnicas
de investigacion como el cuestionario y su procesamiento en software

especializado.

1.4.4. Justificacion Social

Es esencial realizar estudios que promuevan el conocimiento de la

relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral, porque es el
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1.5.

personal administrativo un miembro activo de la institucion que
interactia con sus demas colegas, personal de campo y usuarios y/o
ciudadanos, y su satisfaccibn o insatisfaccion repercute en su
comportamiento y para saber el origen de su conducta se tiene que

analizar los factores del clima organizacional.

Por ende, los beneficios derivados en la actividad administrativa, se
traducen en avances de la gestion de la Direccion Regional de
Agricultura Junin como un todo, por ende trae consigo ejecutar en buena
medida los proyectos y programas de la institucion en beneficio de la

sociedad y nuestra region.

IMPORTANCIA DEL PROYECTO

Este estudio cobra importancia, por cuanto los resultados obtenidos
serviran de guia al personal administrativo para lograr mediante un
efectivo clima organizacional los criterios de eficiencia y eficacia en su
actuacion y satisfaccion laboral y a la vez también sera de gran ayuda
para los directivos con el fin de mejorar algunas variables que dificultan

a tener un buen clima laboral en la institucion.

Adicionalmente es importante porque beneficia a la propia
institucion, con los resultados obtenidos y en funcion de ello realizar
las mejoras del caso; en consecuencia mejorar el clima organizacional,
la satisfaccion laboral e directa o indirectamente el servicio al usuario

o ciudadano.
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1.6. ALCANCES DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Alcance Temporal

Los resultados obtenidos consideramos que tendrd una vigencia

hasta el afio 2018, término de la gestion regional.

1.6.2. Alcance Geogréfico

En cuanto a su alcance de esta investigacion, esta puede abarcar a
las demas agencias provinciales de la Direccion Regional de Agricultura

Junin.

Ellas son: Agencia Agraria Chupaca, Agencia Agraria Concepcion,
Agencia Agraria Jauja, Agencia Agraria Tarma, Agencia Agraria Yauli,
Agencia Agraria Junin, Agencia Agraria Chanchamayo y Agencia

Agraria Satipo.

Mas no, tiene efecto en lo absoluto en la Sede del Gobierno

Regional Junin.

1.7. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
En el desarrollo de la presente investigacion se presentaron las
siguientes limitaciones:
1.7.1. Limitacion economica
Para el desarrollo de la presente tesis, los gastos operativos fueron

cubiertos por el investigador, y la capacidad econdmica fue limitada.
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1.7.2. Limitacion bibliografica.
No se conté con limitacion bibliogréfica, ya que existié basta
informacion bibliogréfica al respecto.
1.7.3. Limitacion de informacion
Ya que los funcionarios y trabajadores al estar ocupados en sus
labores, retardaron en la entrega de informacion requerida y muchas
veces existio una molestia por parte de ellos.

1.8. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

La Investigacion, por la naturaleza del mismo se circunscribe a tres

delimitaciones, estos son:

1.8.1. Delimitacién temporal
El trabajo de investigacion tiene por temporalidad dentro de los
meses de Enero a Julio del afio 2015.
1.8.2. Delimitacién geografica
La presente investigacion se desarroll6 en la Sede Principal de la
Direccion Regional de Agricultura Junin, Distrito de El Tambo, Provincia

de Huancayo.

1.8.3. Delimitacién poblacional

La investigacion esta representada por:

1 35 Trabajadores Administrativos Nombrados, bajo el Decreto
Legislativo N° 276 (Ley de Bases de la Carrera Administrativa

y de Remuneraciones del Sector Publico).
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1.9. FORMULACION DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION

1.9.1. Hipotesis General

Existe un alto grado de relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos
nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,

Huancayo i 2015.

1.9.2. Hipotesis Especificas

A. La remuneracion se relaciona de manera positiva con la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos
nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,
Huancayo i 2015.

B. Las relaciones interpersonales se relacionan de manera
positiva con la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos nombrados de la Direccion Regional de
Agricultura Junin, Huancayo 1 2015.

C. La comunicacion interna se relaciona de manera positiva con
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos
nombrados de la Direccion Regional de Agricultura Junin,
Huancayo i 2015.

D. La identidad se relaciona directamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la
Direccion Regional de Agricultura Junin, Huancayo 1 2015.

E. Latoma de decisiones se relaciona de manera positiva con la

satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos
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nombrados de la Direccibn Regional de Agricultura Junin,
Huancayo i 2015.

F. El liderazgo se relaciona directamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la
Direccion Regional de Agricultura Junin, Huancayo 1 2015.

G. La motivacion se relaciona directamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la

Direccion Regional de Agricultura Junin, Huancayo 1 2015.

1.10. IDENTIFICACION Y CLASIFICACION DE LAS VARIABLES

CO<«>» SF
CLIMA P -~ SATISFACCION
ORGANIZACIONAL LABORAL
VARIABLE X VARIABLE Y

Figura 05. Variables de Estudio

Fuente: Elaboracion propia
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1.11. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 06.

Operacionalizacién de las Variables

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICA/ INSTRUMENTO

Y=Satisfacciéon Laboral

La satisfaccion laboral es la actitud general de un
individuo hacia su trabajo. Robbins (2000)

X=Clima Organizacional

El clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra estructura porque
influye en el comportamiento de las personas que la
forman. Dessler (1997)

Y1: Satisfaccién con las Condiciones de Trabajo.

Y2: Satisfaccién con el Puesto de Trabajo.
Y3: Satisfaccion con las Relaciones Interpersonales.
Ya:Satisfaccion con la Motivacion

Ys: Satisfaccion con la Remuneracion.

X1: Remuneracion

Xz:Relaciones Interpersonales

Xs: Comunicacion Interna

Xa:ldentidad

Xs:Toma de Decisiones

Xe:Liderazgo

X7:Motivacion

Y1.1. Condiciones fisicas de Trabajo
Y1.2. Condiciones Ambientales de trabajo

Y2.1. Funciones y responsabilidades
Y2.2. Cargas de trabajo
Y2.3.0rganizacion y Autonomia.

Ys.1.Relacion Trabajador - Supervisor
Y3.2.Relacion con los compafieros de trabajo.

Y.4.1. Reconocimiento
Ya4.2. Oportunidades de Desarrollo

Ys.1.Remuneracion
Ys.2.Politicas remunerativas

X1.1.Escala de Remuneracion
X1.2.Nivel remunerativo acorde al mercado

X2.1.Nivel de afecto entre los miembros
X22Nivel de cooperacion
X2.3. Nivel de Conflictos Internos

Xs.1. Comunicacién con los directivos.

Xs3.2. Comunicacion entre los compafieros de trabajo.
Xs3. Canales de comunicacion

Xs.4. Fluidez de la comunicacién e informacion

Xa4.1. Grado de Pertenencia
Xa.2. Involucramiento Laboral

Xs.1. Nivel de Participacién de los miembros
Xs.2. Centralizacion Directiva en la Toma de Decisiones.

Xe.1. Nivel de Influencia
Xe.2. Supervision del Personal

X7.1. Reconocimientos

X7.2. Ambientes Laborales
X7.3. Desafios

X7.4. Estandares

Xz.5. Innovacioén

Xz.6. Capacitacion y Desarrollo

Encuesta/ Cuestionario

Encuesta/ Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En el ambito nacional e internacional existe una diversidad de trabajos de
investigacion relacionada a la presente tesis, pero con diferentes unidades

de analisis, entre las mas relevantes tenemos:

l. A Nivel Internacional:
A. Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo, ( 2012) ACIl i me
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del
desempe¢fo: evaluaci-n en una empre
Tesis para obtener el grado de Magister en Administracion

Pablica, Universidad de Talca, Talca i Chile, el tipo de
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investigacion es correlacional, para realizar este estudio se utilizd
metodologia mixta: cuantitativa (mediante instrumentos de
medicién), y cualitativa (mediante focus group). Ademas se utilizé
un disefio no experimental, el objetivo de la investigacion fue de
Identificar la relacion entre Clima Organizacional, Satisfaccién
Laboral y Desempeiio Organizacional en los trabajadores del
Servicio Agricola Ganadero. Las conclusiones fueron: respecto a
la relacion entre las variables de interés, los resultados evidencian
gue existe una relacion positiva y significativa entre el clima
organizacional general, y la satisfaccion laboral general, lo que
lleva a aceptar la primera hipoétesis de investigacion. Esto es
consecuente con los autores e investigaciones que reportan la
existencia a través del tiempo de una relacion significativa entre
las variables (Salinas, Laguna & Mendoza, 1994; Salgado,
Remeseiro & Iglesias, 1996; Silva, 1996; Parker et al., 2003;
Chiang, 2004, Patterson, Warr & West, 2004; Schulte, Ostroff, &
Kinicki, 2006). Evidentemente, dado que esta investigacion es de
tipo correlacional, sélo es posible hablar de una relacion entre las
variables, sin establecer un sentido de causalidad, es decir se
puede afirmar que mientras mejor sea la percepcion del clima
general en la organizacion, mayor es el grado de satisfaccién de
los miembros de la organizacion con el trabajo en general, o

viceversa.
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Este trabajo de investigacion fue de gran ayuda para organizar y
construir parte del marco tedrico de las variables clima organizacional

y satisfaccion laboral.

B. Villamil 'y Sanchez, (2012), Al nfl uenci a del
Organizacional sobre la Satisfaccion Laboral en los
empleados de | a Municipddsiscgpaa de
obtener el grado de Magister en Administracion Estratégica
de Empresas, Universidad Tecnoldgica [UNITEC], Honduras,
el tipo de investigacion es correlacional, el disefio de investigacion
es no experimental, el objetivo de la investigacion fue conocer la
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
empleados de la Municipalidad de Choloma. Los resultados
obtenidos en esta investigacion permiten concluir que existe
asociacion estadistica significativa entre el clima organizacional
con la satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad
de Choloma. Sin embargo, la influencia que tiene el clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral de estos empleados es
de 64%; por lo que se puede ver la satisfaccion de los empleados
de la municipalidad se debe a gran medida a los factores del clima
organizacional, comprobando asi la hipoétesis planteada de

investigacion.

Este trabajo de investigacion permiti6 construir parte del
cuestionario con algunas preguntas de las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral.
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C.

Libreros, qid2rcih 1d¢ Ja Caltuma Organizacional
sobre el Bienestar Laboral de los Servidores Publicos de una
I nstituci-n Educat i v alesisparaobteret
el grado de Magister en Administracion, Universidad Nacional
de Colombia. Manizales T Colombia. Se usé la metodologia
cualitativa, disefio etnografico y documental (observaciones
dirigidas, encuestas y entrevistas en profundidad). En cuanto al
nivel de investigacién el presente estudio es descriptivo. Para
validar el proceso de investigacion de este trabajo se selecciono
el método deductivo. El objetivo de la presente investigacion es
estudiar la relacion entre la cultura organizacional y el bienestar
laboral de los servidores publicos de una institucion del valle del
Cauca. La conclusion a la que arribo es que la Institucion
Educativa Cardenas centro como organizacion del Estado cuenta
con una dinamica compleja, que posee una cultura organizacional
propia que la diferencia de otras instituciones educativas de

Palmira.

En algunas ocasiones el Bienestar Laboral de los servidores
publicos de Cardenas centro depende de los incentivos y/o
recompensas que puede en algin momento dado recibir o exigir
de la institucion y en ocasiones de la Secretaria de Educacion
Municipal de Palmira. La falencia o ausencia de dichos incentivos
influyen en el bienestar general de los servidores y esto a su vez

redunda en la Cultura Organizacional.
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Los conceptos de Cultura Organizacional y Bienestar Laboral

estan relacionados, pero cada uno posee sus propias dindmicas.

Esta investigacidn me sirvié para guiarme en cuanto al disefio de

los indicadores de la satisfaccion laboral.

D. Hinojosa, (2010), A Cl i ma Organi zacional
Laboral de Profesores del Colegio Sagrados Corazones
Padr es Fr aTesie Boetsral, Universidad de Playa
Ancha, Valparaiso 7 Chile, el tipo de investigacion es de tipo
exploratorio-descriptivo-transversal, el objetivo general de la
investigacion es la de evaluar y describir el clima organizacional
gue existe dentro del colegio Sagrados Corazones Padres
Franceses para proveer informacion que permita develar el nivel
de satisfaccion laboral de los profesores que trabajan en el
establ eci mientoo y dent r cos dsa
determinar el clima organizacional prevaleciente dentro del colegio
sagrados corazones padres franceses y por ultimo determinar el
nivel de satisfaccion laboral del personal docente colegio sagrados
corazones padres franceses. De lo estudiado concluye que: A la
vista de los resultados, parece l6gico concluir que efectivamente
existe una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Esta relacion aparece presente en los items
interrelacionados entre estas dimensiones, es decir, la satisfaccion
laboral de los profesores esta presente positivamente siempre y
cuando el clima organizacional tenga una construccién también

positiva 0 adecuada. Asi mismo incidir en que es el clima el que
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influencia a la satisfaccion, ya que esta es consecuencia de una
situacion, de una percepcion, si bien es cierto que la propia
satisfaccion puede retroalimentar el propio clima organizacional.
Esta investigacion refuerza la hipétesis planteada en la presente
investigacion y a la vez ayuda a disefiar el cuestionario con preguntas

mas precisas sobre la variable clima organizacional.

E. Corcega y Subero, (2009), AiAn8l i sis de | os Fact
influyen en el Clima Organizacional del Liceo Bolivariano
ACreaci -n C a Thesia para odeder el grado de
Magister en Direccion Empresarial, Universidad de Oriente,

Cumana i Venezuela, El tipo de investigacion utilizado para el
desarrollo de este trabajo es de caracter descriptivo, el objetivo
general es la de analizar los factores que influyen en el clima
organi zaci onal del Liceo Bolivari ar
poblacion estuvo constituida por ciento sesenta y tres (163)
trabajadores gue | abor an en el Li
Cantarranao de | a ci udeayldmsm@uman§,
esta distribuida de la siguiente manera: ciento diez (110) la integra
el personal docente, (se incluye la directora, dos subdirectoras y
cinco coordinadores de cada nivel); veintidés (22) personas
integran el personal administrativo y treinta y una (31) personas
conforman el personal obrero. Las conclusiones a las que arribo
fueron:

El andlisis del clima organizacional del Liceo Bolivariano

AnCrea€annarranao, est § determi nada
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factores vinculados con la calidad de vida de los trabajadores

dentro de la institucién, por lo que se analizan aspectos relativos a

las percepciones y expectativas del personal con respecto al

centro educativo tomando en cuenta cinco (5) aspectos
fundamentales: Liderazgo, Toma de Decisiones, Comunicacion,

Relaciones Interpersonales y Motivacion; observandose que:

1 En relacién al liderazgo se pudo evidenciar que los directivos
ejercen presién para que se lleve a cabo las actividades,
muchos de los trabajadores consideran excesiva la carga de
trabajo exigida por sus superiores y no se encuentran
satisfechos con el estilo de liderazgo ejercido por los directivos.

1 El proceso de toma de decisiones esta centralizada en los
directivos de la institucion. En muy pocas situaciones se toma
en cuenta la opinidon del personal: docente, administrativo y
obrero, pues son los directivos quienes tienen la autoridad para
tomar las decisiones finales, ignorando los consejos,
sugerencias y opiniones del resto del personal.

1 Los factores que inciden en el proceso de comunicacion e
informacion no favorecen el clima organizacional de la
institucion, ya que se puedo conocer que este proceso es poco
claro, los canales de comunicacibn son escasos y con
interrupciones, ademas que existe un predominio de las vias
informales de comunicacion.

1 El tipo de relaciones interpersonales existente en el seno del

Liceo Bolivariano fACreaci -n
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detectar relaciones armoniosas y de cooperacion entre el
personal subordinado, por lo que se establecen relaciones
satisfactorias. Sin embargo las relaciones interpersonales
entre el personal directivo-subordinado es negativa,
ocasionada por la poca interaccion, falta de planificacion y
ejecuciéon de actividades que permitan un crecimiento entre

ellos.

Los resultados demostraron que los empleados de la
institucion se encuentran desmotivados por elementos como la
remuneracion y reconocimiento; ya que no se sienten
satisfechos con el salario devengado y no se le han otorgado
en ningln momento recompensas por el rendimiento de sus
labores; ademas no todos los empleados manifiestan sentirse

satisfechos en el lugar donde prestan sus servicios.

Esta investigacion ayudo a disefiar el cuestionario con

preguntas sobre la variable clima organizacional.

II. A Nivel Nacional:

A. Alfaro, Leyton, Meza y Séenz, (2012), realizo Ila
i nvest i g38atisfacaion Laboral y su relacibn con
algunas variables ocupacionales en tres Municipalidadeso,
Tesis para obtener el grado de Magister en Administracion
Estratégica de Empresas, Pontificia Universidad Catdlica
del Peru, Lima - Peru, Se eligio el disefio no experimental

transaccional, descriptivo y correlacional porque no se aplicara
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un estimulo a la muestra ni se manipulara deliberadamente las
variables, solo se observara los fendbmenos en su ambiente
natural para después analizarlos. Ademas, se recolectaran las
observaciones en un momento Unico en el tiempo para la
descripcién de las variables y sus relaciones. El propésito y
objetivo general de la investigacién es aportar indicios sobre la
situacion de la satisfaccion laboral en la muestra de
municipalidades y proponer explicaciones que permitan

entenderlos y mejorarlos.

Las conclusiones a las que arriba la investigacion fueron:

Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los
trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden
considerar Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de

mejoria.

No existen diferencias significativas en el reporte del nivel de
satisfaccion laboral medio de los trabajadores de cada una de
las tres municipalidades analizadas. Esto podria deberse a
gue, en general, ellas tienen marcos comunes como son: (a) la
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales
bien definidas y semejantes por ley, (b) la normativa que las
rige y que impacta en las relaciones laborales es la misma, y
(c) tienen una cercana ubicacion geografica y proximidad (Lima

Metropolitana y Callao).
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1 Respecto al impacto de cada uno de los factores en la
satisfaccion laboral en cada municipalidad estudiada, los
trabajadores de las tres municipalidades reportaron el mayor
porcentaje para los factores Significacion de la Tarea y
Beneficios Economicos (de Promedio a Satisfecho), lo que
indicaria que los trabajadores tienen una buena disposicién a

su trabajo y estan conformes con el sueldo percibido.

1 Por otro lado, los trabajadores de la municipalidad A reportaron
un menor porcentaje en su satisfaccion por el factor
Reconocimiento Personal y/o Social, y esto podria deberse a
gue en esta municipalidad, los trabajadores no reciben el
reconocimiento esperado de sus comparfieros o jefes. Esto

estaria indicando un area de posible mejoramiento.

1 Se determin6 que en cada municipalidad el nivel de
satisfaccion laboral variaba segun la condicion laboral. Al
comparar las tres municipalidades, se encontr6 que el personal
con condicion laboral Empleado obtuvo la menor puntuacién,
con un nivel de satisfaccion laboral Promedio y que la condicion
Funcionario tiene la mayor puntuacion. Esto parece logico por
cuanto un funcionario tiene condiciones mas apropiadas para

sentirse satisfecho en comparacion a un empleado.

Esta investigacion fue de gran utilidad para reforzar la
construccion del modelo teérico de las dimensiones de la

variable satisfacciéon laboral.
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B. Monteza, (2012), realizo lainvestigacion: il nf | uenci a de|l
Laboral en la Satisfaccion de las Enfermeras del Centro
Quirargico Hospital ESSALUD Chiclayoo ,Tesis para optar el
Grado Académico de Magister en Enfermeria, Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo 1 Peru, el trabajo

de investigacion fue de tipo cuantitativo y de disefio descriptivo y
transversal. El estudio considero como variable independiente el
clima laboral y como variable dependiente la satisfaccién laboral, cuyo
objetivo es determinar la influencia entre clima y satisfaccion laboral y

cuyo resultado fue que si existe asociacion y por lo tanto influencia
entre el clima laboral y la satisfaccion de las enfermeras del centro
qguir¥Yr gico del Hospital Naci onal

Chiclayo, situacion que se comprobo via la contrastacion de hipotesis.

Cabe resaltar que para la aplicacion del cuestionario se utilizaron
las escalas CL-SPC (Clima Laboral) y SL- SPC (satisfaccion laboral)
los cuales fueron disefiadas y elaboradas por la psicéloga Sonia
Palma Carrillo como parte sus actividades de profesora investigadora
en la facultad de psicologia de la Universidad Ricardo Palma. Se trata
de dos instrumentos disefiados con la técnica Likert. Instrumento de
también hare uso en la presente investigacion pero basicamente la

de SL- SPC (satisfaccion laboral).

Esta investigacion fue de gran utilidad para la construccion del
modelo teodrico de las dimensiones de las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral.

56



C.

Si |l va, (2009) , AMedici-n del
personal de trabajadores docentes y no docentes de la
facultad de medTesid Doztordl NiRaevsidad
Nacional de la Amazonia Peruana. Iquitos - Per0. Tipo de
investigacion descriptiva, disefio no experimental, el objetivo
general fue de determinar el nivel de satisfaccion de los
trabajadores docentes y no docentes de la Facultad de Medicina
de la UNAP, y el clima laboral percibido por los mismos. La
conclusion a la que arriba fue:

1 Que la satisfaccion laboral y el clima organizacional grato
constituyen factores importantes en el desempefio laboral, en
la preservacion de los logros institucionales y en la salud
publica mental del personal tanto administrativo como docente
de las universidades.

Esta investigacion fue de gran utilidad para la construccion del
modelo teorico de las dimensiones de las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral.

4. Sotomayor, (2012) A Rel aci - n del Cli ma

Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Sede Central

cl i ma

Organ

del Gobierno Regi on ddsis daga oMarcegbegu ao

Grado Académico de Magister en Administracion del Talento
Humano, Universidad Nacional de Moquegua, Moquegua 1
Peru; el tipo de investigacion es cuantitativa, el disefio de la
investigacion, es no experimental T Transeccional, los objetivos

fueron: determinar los niveles de Clima Organizacional y de
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Satisfaccion Laboral asi como el nivel de relacién entre ambas.

Las conclusiones son:

1 Referente a la variable Clima Organizacional, se ha encontrado
gue los trabajadores administrativos de la Sede Central del
Gobierno Regional de Moquegua califican como de nivel medio
o moderado, es decir, que no es tan alta ni tan baja la
percepcion que tiene el servidor sobre su ambiente laboral que
influye en la actitud y comportamiento de sus miembros y que
se manifiesta cotidianamente en la confianza, apoyo Yy
reconocimiento por parte de la Jefatura correspondiente asi
como en las relaciones interpersonales con sus compafieros
de trabajo y la autonomia para realizar sus labores diarias.

1 En lo que se refiere a la variable Satisfaccion Laboral, se ha
encontrado que los trabajadores administrativos de la Sede
Central del Gobierno Regional de Moquegua califican como de
nivel medio o moderado, dicho de otro modo, que no es tan alta
ni tan baja la satisfaccion que experimenta el servidor de la
institucion, que se manifiesta en la relacion con sus superiores,
las condiciones fisicas 0 ambiente fisico de la Oficina, asi como
en la participacion en las decisiones de trabajo, la satisfaccion
con su trabajo y con el reconocimiento institucional.

1 Existe una alta relacion positiva entre el Clima Organizacional
respecto a la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la

Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua, que
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permite inferir que a mayor Clima Organizacional que perciban
los trabajadores mayor serd la satisfaccion laboral que
experimenten los servidores de la institucion. Por lo tanto, un
adecuado Clima Organizacional es un factor indispensable en
la institucion porque influye en la satisfaccion laboral. Se
concluye que existe una vinculacién causa-efecto positiva

entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

Esta investigacion fue de gran utilidad en el proceso de prueba
de hipdtesis, ya que me oriento en el estadistico de prueba a
utilizar y a la vez también fue de gran ayuda en la discusion de
resultados.

I1l. A Nivel Local:

A.PefTa, (2015) , ARel aci - n
Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
trabajadores en las instituciones educativas estatales
del nivel secundario menores del Distrito El Tambo 1
Huancayoo, T e s Wnsversidadc Naoional | del
Centro del Perud, Junin i Perd. Tuvo como soporte el
metodo cientifico; al método dialectico e histérico como
métodos generales; al método inferencial y matematizacion
como métodos especificos, el tipo de investigacion es
correlacional y aplicada; corresponde a la clase de
investigacion social; el nivel de investigacion es descriptivo;

explicativo y no experimental; con un disefio general
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transeccional; descriptivo y correlacional como disefio

especifico.

La poblacién estd conformado por 626 trabajadores; con
una muestra probabilistica estratificada de 238 trabajadores. El
objetivo de esta investigacion fue determinar la relacién entre
la comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en las instituciones educativas estatales del nivel
secundario menores del Distrito EI Tambo i Huancayo. La
conclusion al que se arribo fue que la comunicacion
organizacional y la satisfaccion laboral mantienen una relacion

directa; con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.958.

Se coge esta investigacion porque la variable comunicacion
organizacional es una dimension de la variable clima
organizacional y también la variable satisfaccion laboral es la
variable en comun entre ambas investigaciones.

Esta tesis me permitio reforzar la parte metodologica y el

tratamiento estadistico de los datos.

2.2. BASES TEORICO - CIENTIFICOS.

2.2.1. MARCO HISTORICO

2.2.1.1. Datos informativos:

A Denominacion de la Entidad : Direccién Regional de Agricultura

Junin
A Abreviatura : DRAJ
A Depende de : Gobierno Regional Junin
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A Direccion : Calle Real N° 507
A Departamento - Junin

A Provincia : Huancayo

A Distrito : Del Tambo

A Teléfono : 251103

2.2.1.2. Descripcion de la entidad publica.

La Direccion Regional de Agricultura - Junin, es un érgano
dependiente de la Gerencia de Desarrollo Econémico del
Gobierno Regional Junin. Esta encargada de promover las
actividades productivas agrarias, constituyendo instancia
principal de coordinacion a nivel regional de las actividades del
Sector Agrario, ejecuta las Politicas Agrarias a nivel Regional y
sus Proyectos.

Asimismo, trabaja en coordinacion con las OPD’S

Organismos Publicos Descentralizados tales como:

A Administrador Local de Agua Mantaro (ALA).

A Forestal y Fauna Silvestre i Sierra Central.

A Agro rural.

A SENASA. (Servicio Nacional de Sanidad Agraria)
A Estacion Experimental Santa Ana i INIA.

A COFOPRI.

A AGROIDEAS.

La Direccion Regional de Agricultura Junin, se encarga de
Promover y participar en el desarrollo del agro regional, el

aprovechamiento sostenible de los recursos naturales, la
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competividad de los productores en la agro exportacion, la
inversion publica y privada, la generacion de empleo y el
acceso ala seguridad alimentaria. Asimismo, de promover
actividades que faciliten la organizacion de productores
agrarios para el desarrollo de las cadenas productivas tales
como:
1 Promover la conservacion del medio ambiente.
1 Ofrecer un marco orientador para la planificacion de
cultivos.
1 Promover el logro de la seguridad alimentaria.
1 Fortalecer la capacidad de gestion del sector
publico agrario.
1 Promover programas de buenas practicas agricolas y
ganadera.
1 Modernizar los sistemas de comercializacion.
1 Supervisar y administrar el servicio de informacién
agraria.
1 Promover, gestionar, administrar el proceso
de saneamiento fisico-legal de la propiedad agraria.

2.2.1.3. Direccionamiento Estratégico:
Mision
Promover el desarrollo integral y sostenible del agro regional,

la competitividad de los productores, la agro exportacion de

productos con valor agregado, la inversion publica y privada, la

62



generacion de empleo y la seguridad alimentaria en el contexto

de una gestidn transparente y participativa.

Visién

Institucion competitiva para promover el cambio econémico y
social de la poblacion rural en el contexto de una region
integrada con productores agroexportadores con valor

agregado y sostenibilidad ambiental garantizando la seguridad

alimentaria nutricional.
2.2.1.4. Estructura Organica:

La Direccion Regional de Agricultura Junin, de acuerdo a las
disposiciones legales vigentes tiene la siguiente estructura:

a. DIRECCION: Direccion Regional

b. CONTROL: Oficina de Control Institucional

c. ASESORAMIENTO: Oficina de Planeamiento y Presupuesto
y Asesoria Juridica

d. APOYO: Oficina de Administracion

e. LINEA:
A Direccion de Estadistica e Informacion Agraria
A Direccion de Competitividad Agraria
A Direccion de Gestion Forestal, Fauna Silvestre y
Recursos Agrarios
A Direccion de Titulacion de Tierras y Catastro Rural

f. DEPENDENCIAS DESCONCENTRADAS:

A Agencia Agraria Chupaca
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>\

Agencia Agraria Concepcion

A Agencia Agraria Jauja

A Agencia Agraria Tarma

A Agencia Agraria Yauli

A Agencia Agraria Junin

A Agencia Agraria Chanchamayo
A Agencia Agraria Satipo

DIRECCION REGIONAL
DE AGRICULTURA

Oficina de Control

Institucional
Oficina de
Planeamiento v Presupuesto
| Oficina de
Oficina de Asesoria Juridica
Administracion

Direccién de Estadistica e
Informacion Agraria

Direccion de
Competitividad Agraria

Direc. de Gestion Forestal,
Fauna Silv. y Recursos Agr.

Direccion de Titulacion de
Tierras y Catastro Rural

}

Agencia Agraria
Chupaca

Agencia Agraria
Yauli

Agencia Agraria
Junin

Agencia Agraria
Chanchamayo

Agencia Agraria ‘

Agencia Agraria
Concepeitn

Satipo

Tarma

Agencia Agraria
Jauja

Agencia Agraria ‘

Figura 06. Organigrama de la Direccién Regional de Agricultura Junin.
Fuente: Portal Institucional DRAJ i Mayo 2015.

2.2.2. MARCO FILOSOFICO
En el contexto de la globalizacion, en los ultimos afios, se
observa que crece el interés en las organizaciones por enfocar la
atencion al capital humano que trabaja en dichas organizaciones.
Paulatinamente, se ha adquirido conciencia de que, ademas de la

remuneracion, es importante prestar atencion a las necesidades de
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participacion en la toma de decisiones y de generar oportunidades de

realizacion personal de los trabajadores.

Por tal motivo, es que, los estudios de clima organizacional y de
satisfaccion laboral resultan imprescindibles, porque propician en los
empleados expresar su opinion sobre el funcionamiento de la
organizacion y como se sienten en ella; constituyendo asi un
instrumento de indagacion que funciona bajo la premisa de que se
generan beneficios cuando se implementan acciones correctivas en
los aspectos que lo requieran, también constituyen un excelente
mecanismo para conocer de manera indirecta, como es la calidad de

gestion de la organizacion.

La mediciéon del clima organizacional, generalmente se hace en
funcidn de variables que caracterizan a cada organizacion: Estilos de
Direccion, Supervision, Ergonomia, Remuneracion e incentivos,
procedimientos administrativos, politicas organizacionales, etc. En tal
sentido, la evaluacién y andlisis del clima laboral permite identificar y
evaluar los puntos criticos del entorno laboral, con la finalidad de que
se puedan tomar decisiones estratégicas que tiendan a solucionar

posibles conflictos laborales de los trabajadores en una organizacion.

Por consiguiente, es el area de Recursos Humanos la encargada
de incentivar propuestas viables en el marco de mejorar la gestion de
las politicas de personal, de modo, que el presente trabajo de
investigacion pretende determinar la relacion existente entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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Desde esta perspectiva, la gestién de los recursos humanos, es
muy importante y delicado, ya que constituye la fortaleza y el pilar
fundamental, para el logro de los objetivos y metas institucionales,
procurando el disefio de estrategias, el establecimiento de relaciones
laborales armoniosas permanentes Yy un mecanismo de
retroalimentacion eficaz que permita fijar el rumbo y direccién de la

organizacion en cuanto a implementar politicas de personal.

Durante el siglo XX el interés de las organizaciones estuvo
centrado en torno a coémo incrementar la productividad de la

organizacion procurando el bienestar del individuo.

Sin embrago, las organizaciones son mucho mas que unicamente
medios para proveer de bienes y servicios a la sociedad. De hecho,
muchos individuos pasan gran parte de su vida en la organizacion, la

cual tiene profunda influencia en su comportamiento.

Por su parte Platén, hace mencion que, el objetivo de la vida del
hombre no puede reducirse a la satisfaccion de sus necesidades
materiales; mas alla de estas, el hombre debe ser objeto de un
desarrollo completo de su personalidad, de acuerdo con las partes
mas elevadas de su alma y lo racional, con el fin de alcanzar una
felicidad identificada con la armonia de su vida. Ademas Platon
menciona que, el conocimiento y la satisfaccion de las necesidades
intelectuales deben ir acompafiados de salud, moderacion en el

disfrute de los bienes materiales, etc.
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2.2.3. MARCO ANTROPOLOGICO

En el dltimo tiempo, la Gestion del Talento Humano ha ido tomando
importancia para las organizaciones, en especial para los servicios
publicos, pues resulta ser un &rea de interés que ayuda a generar
ventajas competitivas para cualquier organizacién. Por esta razon, la
realizacion de investigaciones organizacionales, que tomen en cuenta
variables como el clima organizacional, la satisfaccion laboral o el
desempeiio, toman especial relevancia, pues contribuyen en la
deteccion de necesidades de capacitacion o entrenamiento, de tal
forma que un buen diagnodstico identificara las variables criticas a
potenciar en una determinada organizacion.

Ahora se define a las personas que actian en la institucion:

1. Director Regional de Agricultura: Persona que representa
legalmente a la institucion ante los fueros externos y responsable
de la politica agraria adoptada a nivel regional.

Funciones:

9 Dirigir 'y coordinar las actividades técnico-
administrativas de alto nivel de responsabilidad de la
Direccion Regional de Agricultura Junin.

1 Coordinar con las entidades representativas del agro y
agentes economicos correspondientes, las politicas,
planes y programas requeridos para el desarrollo agrario
regional, en armonia con la Politica de Gobierno.

9 Supervisar la labor del personal directivo y profesional.
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1 Otras que le asignen el Gobierno Regional Junin, la Alta
Direccion del Ministerio de Agricultura, y que le
correspondan por disposiciones legales expresas.

2. Trabajador Administrativo Nombrado: Persona nombrada hacia
un cargo especifico en alguna entidad publica por acogerse al marco
legal para su nombramiento. Se encarga de las labores
administrativas dentro de los alcances de su funcién vy
responsabilidad de acuerdo al manual de organizacion y funciones de
la entidad.

3. Jefe de personal: Persona responsable de la gestion del talento
humano en la entidad publica.

Funciones:

1 Planificar, dirigir, coordinar y evaluar el trabajo del Equipo a
su cargo. (Movimiento de Personal, Escalafén,
Remuneraciones y Pensiones).

9 Dirigir la elaboracion de los documentos técnicos que es
competencia de Personal como: - Reglamento de
Asistencia, Puntualidad y Permanencia del Personal. -
Reglamento Interno de la institucion.

§ Participar con el Jefe del Area o en su representaciéon en
Comisiones Técnicas.

9 Revisar y visar Proyectos de Resoluciones, transcripciones
y otros documentos que se prepara en el equipo.

(Desplazamiento, Escalafén, Planillas).
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1 Emitir informe y/u opiniones sobre los expedientes o
peticiones, entre otros.

2.3. MARCO LEGAL
2.3.1. Constitucion Politica del Perd 1993

2.3.2. Ley N° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico

2.3.3. Decreto Legislativo N° 276 - Ley de Bases de la Carrera
Administrativa.

2.3.4. Decreto Supremo N° 005-90-PCM - Reglamento de la Ley de
Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones

2.3.5. Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

2.3.6. Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento General de
la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

2.3.7. Ley N° 30281, Ley de Presupuesto del Sector Publico para el

Afo Fiscal 2015.

2.3.8. Ley N° 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales.

2.3.9. Ley N° 29874 - Ley que complementa medidas destinadas a
fijar una escala base para el otorgamiento del incentivo laboral que se
otorga a través de los Comités de Administracion del Fondo de

Asistencia y Estimulo (CAFAE)

2.3.10. Resolucién Directoral Regional de Agricultura N° 203 7 2012-

DRAT OAJ/N.

2.3.11. DIRECTIVA N° 0017 2012/SUB CAFAE DRAi JUNIN

2.3.12. Manual de Organizacion y Funciones i MOF, de la

Direccion Regional de Agricultura Junin.
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2.3.13. Cuadro para Asignacion de Personal i CAP, de la
Direccion Regional de Agricultura Junin.

2.3.14. Presupuesto Analitico de Personal i PAP, de la Direccion
Regional de Agricultura Junin.

2.3.15. Reglamento de Organizacion y Funciones de la Direccion
Regional de Agricultura Junin.

2.3.16. Reglamento de Control de Asistencia y Permanencia del
Recurso Humano del Gobierno Regional Junin.

2.4. MARCO CONCEPTUAL Y MODELO TEORICO i CIENTIFICO DEL
PROBLEMA

2.4.1. Marco conceptual
2.4.1. El Clima Organizacional.

El clima organizacional es un moderno enfoque del
comportamiento humano en las organizaciones, que
actualmente ha cobrado gran interés en el ambiente
empresarial. Por ser un concepto relativamente reciente en el
ambito laboral, existen muchos conceptos del mismo y se vera
a través de éste, que se puede confundir con otros conceptos
y usarlos indistintamente. Por lo anterior se considera
comenzar tratando de delimitar el concepto para estudiar a

fondo.

¢, Qué es el clima organizacional? De una manera formal, se
relaciona con algo que ya se conoce. Es decir cuantas veces
se ha oido decir, es una empresa solida o inestable, en esta
compafia son mas exigentes que en donde uno trabajaba. Lo
gue esté encerrado en estas expresiones es que cada empresa
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adquiere su propia personalidad o caracteristica otorgadas por
las personas que lo integran. En contraste con el uso comudn
del término en meteorologia, el clima organizacional se refiere
a las condiciones ambientales internas de una empresay no a

las externas.

Un area importante en el andlisis sistematico en el entorno,

es evaluarlo a partir de la percepcion de los que lo conforman.

Brunet, (2002. p. 16) se fal a: AQue | os
este ambito no se han puesto de acuerdo para definir el clima
organizacional y que todavia no hay consenso en lo que se
refiere al papel exacto de éste en el rendimiento de las

organi zaci oneso.

2.4.1.1. Definicion de clima organizacional

El término de clima organizacional fue introducido en la
psicologia organizacional por Gellerman en 1960 y al respecto
enfocadas a la metodologia para conocer y medir el clima, y no

hacia la definicion del mismo.

El clima es un concepto que se relaciona con fenémenos
importantes dentro del &mbito laboral y organizacional, como
son la capacitacion, el liderazgo, la comunicacion, la

satisfaccion laboral, resistencia al cambio, y trabajo en equipo.

Segun Hall (2004, p.78): Elftlima organizacional se define
como un conjunto de propiedades del ambiente Ilaboral

percibidas directamente o indirectamente por los trabajadores
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gue se supone son una fuerza que influye en la conducta de

| os empl eadoso.

Browy Moberg (1990.p.189)Mani fi est an que: =
refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente

interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de

®st ao.
Dessl er (1997, p. 78) pl antea: |
cuanto al significado del t ®r mi no

definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructuras, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el

apoyo.

(Dessler, 1997, pag. 181) Define el clima organizacional
C 0 mo el conjunto drnanemtes rcque t er 2 st
describen una organizacion, la distinguen de otra estructura
porque influye en el comportamiento de las personas que la

forman. o

Algunos autores como Fumham (1997) y Goncalves (2000)
consideran que es mas conveniente hablar de las percepciones
de los empleados mas que de clima organizacional, sin dejar
de tomar en cuenta dichas percepciones son diferentes dentro
de una organizacion y de persona a persona de acuerdo a las

caracteristicas propias del puesto que ocupa el trabajador.
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Por el otro lado hay autores como Hall (2004) y Robbins
(2000) sefnalan al clima organizacional como un conjunto de
propiedades o caracteristicas objetivas del ambiente laboral,
perdurables y facilmente medibles que son percibidas
directamente o indirectamente por empleados y que supone

son una fuerza que influye en la conducta de estos.

Otro enfoque representado por Halpin y Crofts, citados por
Dessler (1997, p.182)def i ne el clima como: A L

trabajador se forma de | a organi za

Segun Litwin y Stringer a fin de encontrar similitudes definen
el clima como ALos efectos subjet
formal, el estilo Informal de los gerentes y otros componentes,
factores del medio en las actitudes, creencias, valores, y
capacitacion en las personas que trabajan una organizacion
especifica. o As?2, Litwin y Stringe
de percepciones y sentimientos que los miembros de una
organizacion tiene acerca de ciertos aspectos amplios de la

organizacion citados Rodriguez (1999, p.48).

El clima organizacional, es definido por Goncalves (2000, p.
123) C 0Omo: AUn fen-meno que media
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
la organizacion tales como la productividad, satisfaccién y

rotaci - -no.
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El ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e
incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que se denomina clima

organizacional.

Segun Robbins (2000, p.52) define el Clima Organizacional
C 0Omo: AUn ambiente compuesto de |

externas que pueden influir en su des

Brunet (2002) y Chiavenato (2000) sefalan que el clima
organizacional es el resultado de lainterrelacion de las diversas
partes de wuna organizacion, de tal manera, que el
comportamiento de un trabajador depende de los factores
organizacionales existentes y de las percepciones que tenga
de estos factores; asi se observa una influencia mutua del
medio ambiente y de la personalidad del individuo en la

determinacién del clima de una organizacion.

Asi, las caracteristicas de la organizacién dan forma al
ambiente interno en que esta se desenvuelve, ya que originan
las percepciones que los miembros tienen de la organizacion,
a su vez, los individuos reaccionan de acuerdo a éstas
percepciones, Yy con sus acciones afectan el clima
organizacional reforzando o modificando el ambiente que en la

organizacion prevalece.
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Este ambiente o clima interno podria ser temor, confianza,
seguridad, etc. cualquiera que sea clima, los sentimientos de
los empleados pueden reflejar el funcionamiento interno de esa
organizacion. En resumen, las organizaciones tienen
personalidades, y el clima es una medida eficaz de esa
personalidad. En lo cual el clima no se ve ni se toca, pero es
algo real dentro de la organizacién que esta integrado por una
serie de elementos que condicionan el tipo de clima en el que

laboran los empleados.

Para el empleado individual, el clima ayuda a conformar las
actitudes y expectativas relacionadas con la organizacion. El
clima es el vinculo social que ayuda a mantener unida la
organizacion, al proporcionar normas adecuadas de lo que

deben hacer y decir los empleados.

En definitiva, el clima organizacional, es un concepto de
integracion ya que en él se engloban muchas estructuras,
procesos laborales y conductas como la capacitacion,
liderazgo, comunicacion, resistencia al cambio y trabajo en
equipo. Todo ello, da lugar a esa percepcion general que tiene

el empleado de su entorno laboral.

Por ello se puede decir que el clima organizacional se refiere
al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, estd estrechamente ligado al grado de

satisfaccion de los empleados e indica de manera especifica
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las propiedades que influyen en el ambiente organizacional, es
decir aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan
entre los miembros. En la cual se entiende por la atmésfera de
trabajo de la organizacion tal y como es percibida y

experimentada por los integrantes de la organizacion.

2.4.1.2. Caracteristicas del Clima Organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal
de las actitudes de las personas, esto puede deberse a
diferentes razones, entre ellas: los dias de pago, dias de cierre
mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios,
reduccion de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo
cuando hay un aumento general de salarios, la motivacion de
los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que
tienen mas ganas de trabajar, situacion contraria si en vez de
darse un incremento de salarios se hiciera un recorte de

personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional,

(Silva, 1996), anota las siguientes:

1 Es externo al individuo

1 Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto
1 Existe en la organizacion

1 Se puede registrar a través de procedimientos varios

1 Es distinto a la cultura organizacional
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Segun Rodriguez (1999), menciona que el clima

organizacional se caracteriza por:

1 Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertos cambios
graduales.

1 El comportamiento de los trabajadores es modificado
por el clima de una empresa.

1 El clima de la empresa ejerce influencia en el
compromiso e identificacion de los trabajadores.

1 Los trabajadores modifican el clima laboral de Ia
organizacion 'y también afectan sus propios
comportamientos y actitudes.

1 Diferentes variables estructurales de la empresa afectan
el clima de la misma y a su vez estas variables se
pueden ver afectadas por el clima.

1 Problemas en la organizacion como rotacion y
ausentismo pueden ser una alarma de que en la
empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.

Segun  Brunet (2002, p.51), las principales

caracteristicas del clima organizacional son las siguientes:

a) El clima se refiere a las caracteristicas del medio

ambiente de trabajo.

77



b) EI clima organizacional constituye una
configuracion de las caracteristicas de una

organizacion.

c) Influye en el comportamiento de un individuo en

su trabajo.

d) El clima organizacional estd compuesto por las
caracteristicas propias de la organizacién y por

las personales del individuo.

e) Las percepciones que el individuo tiene acerca de
la organizacion surgen a través de la interaccion
de las variables ambientales y personales, es por
esto que a partir de la medicién y evaluacion de
las percepciones de los trabajadores es como se
puede obtener un estimulo del clima

organizacional y sus efectos.

f) ElI clima, junto con Ilas estructuras vy
caracteristicas organizacionales y los individuos
que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dinamico.

El clima organizacional es considerado como el conjunto de
las caracteristicas relativamente permanentes en una

organizacion que influencian la conducta de sus miembros.
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También las caracteristicas del clima organizativo sirven de

base para diferenciar una organizacion de las demas.

Brunet (2002, p.62), cita a Likert quien distingue cuatro

factores principales que influyen en la percepcién individual del

clima:

Los parametros ligados al contexto (tecnologia y

estructura del sistema organizacional).

La posicion jerarquica que el individuo ocupa
dentro de la organizacion asi como el salario que

gana.

Los factores personales tales como la
personalidad, las actitudes y el nivel de

satisfaccion.

La percepcion que tienen los subordinados, los
colegas y los superiores del clima de la

organizacion.

Como podemos observar, el clima organizacional y el

comportamiento de las personas tienen una estrecha relacion,

pues el primero produce un importante efecto sobre las

personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepcion

gue las personas tengan del clima organizacional produce

consecuencias sobre su proceder. Asimismo, podemos decir
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gue el comportamiento de las personas causa un impacto en el
clima organizacional.

2.4.1.3. Importancia del Clima Organizacional en la
Administracion

La importancia de clima organizacional proviene de su
funcién como vinculo entre los objetivos de la organizacion y el
comportamiento de los trabajadores, principalmente en el
hecho que presenta en forma global las actitudes, las
creencias, los valores de los miembros de una organizacion
gue debido a su naturaleza se convierten en elementos del
mismo clima. Por lo que muchas empresas e instituciones
reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor
humano. Para estar seguros de la solidez de su recurso
humano, las organizaciones requieren contar con mecanismos
de medicion periédica de su Clima Organizacional que va
ligado con la motivacion del personal y como antes se sefialaba
éste  puede repercutir sobre su  correspondiente

comportamiento y desempefio laboral.

De acuerdo con esto, se sabe que el proceso requiere un
conocimiento profundo de la materia, creatividad y sintesis, de
todas las cosas que lo componen, por lo que el Clima
Organizacional debe ofrecer calidad de vida laboral. Es
importante para un administrador saber analizar y diagnosticar
el clima prevaleciente en una empresa en tres puntos

fundamentales:
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1 Evaluar de donde provienen los conflictos e
insatisfacciones que conllevan al desarrollo de actitudes
negativas frente a la organizacion.

1 Buscar cambios indicativos para el administrador sobre
los elementos hacia donde debe dirigir sus
intervenciones.

1 Continuar con el desarrollo de la organizacion y prever

los problemas que puedan surgir.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.

La importancia de esta informacion se basa en la
comprobacién de que el Clima Organizacional influye en el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan
los niveles de motivaciéon laboral y rendimiento profesional,

entre otros.
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Un buen clima organizacional puede reducir la rotacién y el
ausentismo de los trabajadores, aminorar el nuamero de
accidentes y el grado de desperdicios y de gastos.

Las investigaciones del clima organizacional sirven para
identificar problemas, mejorar la planeacién, organizacion,
control, motivacion, toma de decisiones, Integracion, liderazgo,
etc. El clima organizacional se debe en gran medida a las

relaciones establecidas entre el patrono y los trabajadores.

Las relaciones formales e informales que tiene un gerente
con sus subalternos, influiran significativamente en la forma en
gue los trabajadores consideren el clima en general.

El clima organizacional es un espejo para cada gerente,
gue le habla de su eficacia gerencial. Es un espejo en el que
hay que estar dispuesto a mirarse, y para estar dispuesto, hay
gue tener, el valor para ver las propias debilidades, la confianza
en uno mismo para reconocerlo como una oportunidad de
mejorar y el compromiso ético con el entorno de hacerlo. El
clima organizacional son las caracteristicas que guarda el

ambiente dentro de una organizacion.

Es conveniente tener claro lo que significa este término;
clima organizacional se debe de entender como el ambiente
donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato
gue un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre

el personal de la empresa e incluso la relacién con proveedores
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y clientes, todos estos elementos van conformando al clima

organizacional.

2.4.1.4. Beneficios positivos del Clima Organizacional
satisfactorio.
Un buen clima organizacional tiene beneficios entre los que se

pueden mencionar:

Facilita el planeamiento vy
seguimiento de los cambios.

Positivizacion de las actitudes. Favorece la  deteccién de
necesidades de capacitacion.

‘ Beneficios positivos del Clima ’

Organizacional satisfactorio.

4 ¥

Satisfaccion  general de los Mejor comunicacion.
trabaiadores.

Figura 07. Beneficios positivos del Clima Organizacional satisfactorio.
Fuente: Elaboracion propia.

2.7.1.5. Resultados de un Clima Organizacional negativo.

Los resultados de un clima organizacional negativo son:
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e

Ausentismo.

Accidentes de trabajo.

Pérdidas de tiempo.

Quejas.

Mayor tiempo extra.

Calidad deficiente.
Resultados de un
Clima Organizacional —— Sabotajes.
negativo.
Demoras.
Hurtos.

Mayor rotacion de personal

Incrementos de gastos.

Interrupciones constantes en el
proceso de trabajo.

Figura 08. Resultados de un Clima Organizacional negativo.
Fuente: Elaboracion propia.

2.7.1.6. Tipos de Climas Organizacionales

Primeramente sefalar la existencia de dos escuelas de
estudio de clima laboral excluyentes entre si: La de enfoque
dimensional ,la cual asume que el clima es una percepcion
"multidimensional”, lo que explicaria la variedad de
percepciones 1 por la variabilidad en el desarrollo de cada
dimension- en las distintas areas de la organizacion segun sus
diversas circunstancias y el enfoque tipoldgico: en el que el

clima tendria una configuracion total, aun integrada por
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distintas propiedades, lo que explicaria la existencia de un

macro-clima global de la organizacion, y la inercia de éste.

A continuacién la propuesta de Likert citado por (Brunet,
2002), sobre dos grandes tipos de clima organizacionales,

estos son:

A. Clima de tipo autoritario.

a. Sistema I. Autoritario explotador

b. Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

B. Clima de tipo Participativo.

a. Sistema lll. Consultivo.

b. Sistema IV. Participacion en grupo.

En cuanto a lo anterior su explicacion seria:

1 El clima autoritario, sistema | autoritario explotador se
caracteriza porque la direccién no posee confianza en sus
empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccidn entre los superiores y subordinados es casi nula
y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

1 Elsistemallautoritario paternalista se caracteriza porque

existe confianza entre la direccion y sus subordinados, se
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utilizan recompensas y castigos como fuentes de
motivacion para los trabajadores, los supervisores manejan
mecanismos de control. En este clima la direccion juega con
las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da
la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y
estructurado.

El clima 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 atmosfera esta definida por
el dinamismo y la administracion funcional en base a
objetivos por alcanzar.

El sistema IV, participacion en grupo, existe la plena
confianza en los empleados por parte de la direccion, toma
de decisiones persigue la integracion de todos los niveles,
la comunicacion fluye de forma vertical-horizontal
ascendente i descendente. El punto de motivacion es la

participacion, se trabaja en funcibn de objetivos por
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rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor i
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.

2.7.1.7. Diferencias entre Culturay Clima Organizacional
Existe la tendencia a confundir la cultura con lo que a menudo se
conoce como el clima de la organizacion. Este ultimo se refiere al
como se siente la gente sobre uno 0 mas criterios en un momento
determinado; mientras que cultura trata de los supuestos, creencias y

valores subyacentes de la organizacion, segun Hunt, (1993, p.125)

Chiavenato (2000, p.68), conceptualiza Cultura Organizacional
como: modo de vida, sistemas de creencias y valores, forma aceptada

de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion.
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Tabla 07.

Un breve comparativo sobre estos dos conceptos.

Cultura organizacional

Clima organizacional

Miembros de una organizacion.
Comparten todos o casi todos
los integrantes de un grupo
social. Como: Valores,
creencias, actitudes, normas,
lenguaje y conductas.

Se transmite en el tiempo y se va
adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las
presiones internas productos de
la dindmica organizacional.

Es el medio ambiente laboral
propio de una organizacion.
Caracteristicas permanentes
que describen una organizacion.
Son percibidas directamente o
indirectamente por empleados
El personal de la empresa e

incluso la relacion con
proveedores y clientes
conforman el clima

organizacional.

Fuente: (Hunt, 1993)

2.7.1.8. Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas
caracteristicas que influyen en el comportamiento de los
individuos y que pueden ser medidas. Rodriguez (1999)
comenta que: i ElI clima de un
en el que intervienen multiples variables, tales como el contexto
social en el que se ubica la organizacién, las condiciones fisicas
en que se da el trabajo, la estructura formal de la organizacién,
los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la
estructura informal, los grupos formales e informales que
subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones que los

miembros de los distintos grupos tienen entre si y con respecto

a los miembros de otros sectores formales o grupos informales
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existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las
metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y

liderazgo, etc.

Por su parte, Brunet (2002, p.79) indica la existencia de
diversos factores que integran el clima organizacional, los
cuales son investigados dependiendo de las caracteristicas de
cada organizacién. En ese sentido, el autor refiere las

siguientes dimensiones de la variable:

a) Toma de Decisiones - Autonomia: Evalia la
informacion disponible y utilizada en las decisiones que se
toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los
empleados en este proceso. El ambito de la toma de decisiones
abarca la autonomia que incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la
organizacion. El aspecto primordial de esta dimensién es la
posibilidad del individuo de ser su propio patrény de conservar
para el mismo un cierto grado de decision. Usualmente se debe
empezar por hacer una seleccibn de decisiones, y esta
seleccion es una de las tareas de gran trascendencia en el

trabajo del mando.

b) Relaciones Interpersonales o de Participacién: Se
trata aqui del tipo de atmosfera social y de amistad que se
observa dentro de la organizacién. También incluye el nivel de

colaboracion que se observa entre los empleados en el
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ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos
gue estos reciben de su organizacion. Las actividades que
incrementan el nimero de personas a quienes se les permite
involucrarse en la resolucién de problemas, el establecimiento
de metas, y la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado
gue la participacién incrementa la calidad y la aceptacion de
las decisiones, la satisfaccién en el trabajo, y que promueve el

bienestar de los empleados.

C) Estructura o Liderazgo: Esta dimension mide el grado
al que los individuos y los métodos de trabajo se estableceny
se comunican a los empleados por parte de los superiores.
Abarca el nivel en el cual los lideres impulsan o guian las
actividades de los trabajadores y utilizan el poder para guiar

Sus acciones.

d) Sistemas de Remuneracion: Es la relacion que existe
entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las
habilidades del ejecutante. Se basa en los aspectos monetarios
y las posibilidades de promocion. En este sentido; las
remuneraciones pueden ser metélicas o psicologicas. Este
reconocimiento puede ser intrinseco y extrinseco y es
experimentada por el empleado directamente; el
reconocimiento extrinseco es aquel que se ofrece por un

agente externo, por ejemplo un supervisor o grupo de trabajo.
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e) Comunicacién: La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.
Esta dimension se basa en las redes de comunicacién que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que
tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en
la direccion. La creciente interaccién y comunicacion entre
individuos y grupos, en y por si misma puede efectuar cambios
en las actitudes y la conducta. La creciente comunicacion
contrarresta esta tendencia, lo cual permite que uno verifique
SuUs propias percepciones para ver si estan socialmente

validadas y compartidas.

f) Supervision: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo
gue se dan en materia de supervision a los empleados frente a
los problemas relacionados o no con el trabajo. Abarca
igualmente la consideracion, agradecimiento y apoyo, es decir,

el estimulo y el apoyo que un empleado recibe de su superior.

Segun Likert, citado por Brunet (2002), mide la percepcion

del clima en funcién de ocho dimensiones:

1 Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el
liderazgo para influir en los empleados.

1 Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales:
Los procedimientos que se instrumentan para motivar a

los empleados y responder a sus necesidades.
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1 Las caracteristicas de los procesos de
comunicacion: La naturaleza de los tipos de
comunicacién en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

1 Las caracteristicas de los procesos de influencia: La
importancia de la interaccién superior/subordinado para
establecer los objetivos de la organizacion.

1 Las caracteristicas de los procesos de toma de
decisiones: La pertinencia de la informacion en que se
basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

1 Las caracteristicas de los procesos de planeacion:
La forma en que se establece el sistema de fijacion de
objetivos o directrices.

1 Las caracteristicas de los procesos de control: El
ejercicio y la distribucion del control entre las instancias
organizacionales.

1 Los objetivos de rendimiento y de
perfeccionamiento: La planeacion asi como la
formacion deseada.

Brunet (2002, p.85), Menciona otro cuestionario de 11

dimensiones desarrollado por Pritchard y Karasick:
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Tabla 08.

Dimensiones del Clima Organizacional segun Pritchard y Karasick.

Dimension Descripcion
Autonomia Se trata del grado de libertad que el individuo
puede tener en la toma de decisiones y en la
forma de solucionar los problemas.
Conflictoy Esta dimension se refiere al nivel de

cooperaciéon

Relaciones
Sociales:

Estructura

Remuneracion:

Rendimiento i
Remuneracion

Motivacion:

Estatus:

Flexibilidad e
innovacion

Centralizacién
de latoma de
decisiones:
Apoyo:

colaboracion que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo y en
los apoyos materiales y humanos que éstos
reciben de su organizacion.

Se trata del tipo de atmosfera social y de
amistad que se observa dentro de la
organizacion.

Esta dimension cubre las directrices, las
consignas y las politicas que puede emitir una
organizacion y que afectan directamente la
forma de llevar a cabo una tarea.

Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores (los salarios, los
beneficios sociales, etc.)

Aqui se trata de la contingencia rendimiento/
remuneracion o, en otros términos, de la
relacion que existe entre la remuneracion y el
trabajo bien hecho y conforme a las
habilidades del ejecutante.

Esta dimension se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla la organizaciéon
en sus empleados.

Este aspecto se refiere a las diferencias
jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a estas
diferencias.

Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar nuevas cosas y
de cambiar la forma de hacerlas.

Esta dimension analiza de qué manera delega
la empresa el proceso de toma de decisiones
entre los niveles jerarquicos.

Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que
da la alta direccién a los empleados frente a
los problemas relacionados o no con el
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Segun Litwin y Stringer citado por Rodriguez (1999, p.105),

el cual consta de seis dimensiones:

Tabla 09.
Dimensiones del Clima Organizacional segun Litwin y Stringer.
Dimension Descripcion

Estructura Reglamentos, deberes y normas que

organizacional la organizacion establece, segun son
percibidas por sus miembros.

Remuneraciones Nivel de aceptacion de los sistemas
de recompensas existentes 'y
reconocimiento de la relacion
existente entre tarea y remuneracion.

Responsabilidad Grado en que la organizacion es
percibida como otorgando
responsabilidad y autonomia a sus
miembros.

Riesgos y toma de Grado en que las diferentes

decisiones situaciones laborales ofrecen Ia

posibilidad de asumir riesgos vy
adoptar decisiones.

Apoyo Percepciones que tienen los
miembros de la organizacion de
sentirse apoyados por su grupo de
trabajo.

Conflicto Nivel de tolerancia al conflicto que
puede tener un miembro de la
organizacion.

Fuente: Elaboracién propia.

Debido a la gran cantidad de conjuntos de dimensiones y
multiples cuestionarios de clima organizacional que han
surgido, es necesario llegar a un consenso de las dimensiones
gue existen en comun. Campbell citado por Silva (1996, p.96),
estima que un cuestionario de clima debe contemplar las

siguientes dimensiones basicas:
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Autonomia individual: Se refiere a la responsabilidad,
independencia y poder de decision de que goza el sujeto en su

organizacion.

Grado de estructura del puesto: Apunta a la forma en que se
establecen y trasmiten los objetivos y métodos de trabajo al

personal.

Recompensa: Referido a los aspectos econémicos y a las

posibilidades de promocion.

Consideracion, agradecimiento y apoyo: Relativo a las

formas en que el empleado recibe estimulos de sus superiores.

Dimensiones propuestas por Fernando Toro

Toro y Cabrera (1996, p.67) después de realizar diversos
estudios sugiere medir el Clima Organizacional por medio de
las siguientes dimensiones: Relaciones Interpersonales, Estilo
de direccion, Sentido de pertenencia, Retribucién,
Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia

en la direccién, Valores colectivos.

De los modelos presentados para medir el clima
organizacional, se infiere que las dimensiones utilizadas por los
distintos instrumentos varian de un autor a otro y en algunos
casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones
comunes para la medicién del clima organizacional. Por ende,

todas estas dimensiones han servido como elementos
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referenciales para este proyecto y se pretende que las
dimensiones a incluir en nuestro instrumento estén acordes a
las necesidades de la realidad organizacional y a las
caracteristicas de los miembros que la integran, para que de
esta manera garantizar que el clima organizacional se delimite
de una manera precisa; es por esto que la empresa elegira las
dimensiones, factores y/o variables de medicion que considere
pertinentes a los problemas detectados o por prevenir,

basandose en todos estos modelos expuestos.

2.4.2. Satisfaccion Laboral.

2.4.2.1. Definiciones de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que
es definida como el estado emocional positivo o placentero que
surge de la evaluacion del trabajo o experiencia laboral de una
persona. Las organizaciones requieren del trabajo de un
conjunto de hombres y mujeres, que con sus conocimientos,
habilidades y actitudes alcancen los objetivos de la empresa
pero teniendo en cuenta, que las personas por medio de su
trabajo requieren satisfacer sus propias metas y necesidades

logrando con esto, el desarrollo organizacional.

Esta relacion organizacion T empleado no es un asunto

sencillo o facil.

Debido a lo anterior se considera necesario definir lo que es

satisfaccion laboral.
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Werther y Davis (2001, p.45),porsu parte i ndi

satisfaccion en el empleo es un conjunto de sentimiento
favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su
trabajo y en otra parte define la satisfaccion en el trabajo como
una disposicion psicoldgica del individuo hacia su trabajo y que

i ncluye un conjunto de sent.i

Para Robbins (2000, p. 16 3 ) , | a sati sfhbhacci

actitud general de un individuo haciasu t rabaj oo0.

Se puede explicar de lo anterior que con el hecho de que la
persona al estar en un puesto requiere de la interaccién con
sus compaferos de trabajo, con sus superiores, de seguir
reglas y politicas organizacionales, de realizar un buen
desempeiio, de aceptar condiciones laborales que tal vez no
sea las mas ideales para el puesto que desempefia, pero el ser
humano vive con esto y mas, por eso se dice que cada persona

actla en determinados escenarios.

La satisfaccion en el trabajo en si se refiere al gusto que se
experimenta una vez que se ha cumplido un deseo, es decir es

el resultado ya experimentado.

El trabajo no solo es realizar tus tareas especificas, ademas
existe el roce con otro personal, procedimientos establecidos,
gue la satisfaccion en el trabajo tiene como base la suma de

todas estas actividades.
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La satisfaccion en el trabajo puede ser determinada por el
tipo de actividades que se realizan, (que el trabajo tenga la
oportunidad de mostrar tus habilidades y que ofrezcan un cierto
grado de desafio para que exista el interés. Ya que se puede
decir que parte de que los empleados se sientan satisfechos,
gue los empleados sean bien recompensados a través de sus

salarios de acuerdo a las condiciones del trabajo.

Se puede decir que la satisfaccion es aquel que el lider
responde a las expectativas y necesidades de sus

subordinados.

Ademas que los empleados buscan dentro del trabajo que
su jefe inmediato sea amigable y comprensible cuando sea
necesario. Ya que la insatisfaccion en el trabajo refleja la salida
de los empleados. No obstante si las necesidades no son
cubiertas con lleva a la insatisfaccion laboral, la cual produce

una baja eficiencia organizacional, que segun Robbins (2000).

Para lograr satisfaccion en el trabajo, comunicacion, y
trabajo en equipo, la actitud de los jefes inmediatos resulta de
vital importancia. Primero, brindando la informacién suficiente
para que el empleado particular ubique su trabajo en relacion
al propésito general de la organizacion. También ayuda a
propiciar que los jefes fomenten que las personas dejen a un
lado las rutinas y maneras cotidianas de hacer las cosas y que

prueben caminos y formas novedosas. Esto implica asumir
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nuevos retos, arriesgarse y permitir aprender de los errores,
pero lo més probable que resulten mejoras significativas en los
procesos y resultados del trabajo y mayor satisfaccion por parte

de quien lo realiza.

2.4.2.2. Modelos tedricos que explican la Satisfaccion en el

trabajo

A continuacion se detallan las teorias que dan soporte a la
investigacion. Ellos son la teoria de la Higiene-Motivacion, la del
Ajuste en el Trabajo, de la Discrepancia, de la Satisfaccion por

Facetas, y la de los Eventos Situacionales.

A. La jerarquia de necesidades de Maslow o Piramide de
Maslow.- Es una teoria psicolégica propuesta por Abraham
Maslow en su trabajo de 1943: una teoria sobre la motivacion
humana, posteriormente ampliada. Maslow formulé una
jerarquia de las necesidades humanas y su teoria defiende que
conforme se satisfacen las necesidades basicas, los seres
humanos desarrollamos necesidades y deseos mas altos,

Robbins (2000, p.175).

Segun la piramide de Maslow dispondriamos de:

Necesidades fisioldgicas basicas
Son necesidades fisiologicas béasicas para mantener la
homeostasis, dentro de estas se incluyen:

U Necesidad de respirar
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i

Necesidad de beber agua

Necesidad de dormir

Necesidad de regular la homeostasis (ausencia de
enfermedad)

Necesidad de comer

Necesidad de liberar desechos corporales

Necesidad sexual

Necesidades de Seguridad

Surgen de la necesidad de que la persona se sienta segura y

protegida. Dentro de ellas se encuentran:

i

i

i

i

Seguridad fisica.

Seguridad de empleo.

Seguridad de ingresos y recursos.

Seguridad moral y fisiolégica.

Seguridad familiar.

Seguridad de salud.

Seguridad contra el crimen de la propiedad personal.

Seguridad de autoestima.

Necesidades de Afiliacion

Estan relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo,

son las necesidades de asociacion, participacion y aceptacion.

En el grupo de trabajo, entre estas se encuentran: la amistad,

el afecto y el amor. Se satisfacen mediante las funciones de

servicios y prestaciones que incluyen actividades deportivas,

culturales y recreativas.
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Necesidades de Reconocimiento

Se refieren a la manera en que se reconoce el trabajo del
personal, se relaciona con la autoestima. Este tipo de
necesidad produce satisfacciones como poder, prestigio,
estatus y confianza en si mismo.
Necesidades de Autorrealizacion

Son las més elevadas, se hallan en la cima de la jerarquia,
a través de su satisfaccion personal, encuentran un sentido a

la vida mediante el desarrollo de su potencial en una actividad.

. Teoria de Higiene-Motivacional. Esta teoria demuestra que
la presencia de ciertos factores esta asociada con la
satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion

laboral.

Segun Herzberg (1968, p.231), los factores presentes, que son
fuentes de satisfacci - n:

motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro,
reconocimiento del logro, el trabajo en si, responsabilidad y
crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que
son fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores de
higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas de la compafiay
administracién, supervision, relaciones interpersonales,

condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).

. Teoria del Ajuste en el trabajo. Segun Dawes (2009), esta

teor2a sefYfala que: ACuant o m8s
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de una persona (conocimiento, experiencia, actitudes vy
comportamiento) con los requerimientos de la funcién o de la
organizacion, es mas probable que vaya a realizar un buen

trabajo y, por consiguiente, ser percibido de manera

satisfactoria por el empleador

De igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos
(premios) de la funcion o la organizacion con los valores que
una persona busca satisfacer a través del trabajo (logro,
confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomia), es mas
probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio.
El grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como
predictores de la probabilidad de que una persona vaya a
permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito en este

y reciba los reconocimientos esperados.

. Teoria de la discrepancia. Segun Locke (1968), sefala que:
AEsta teor2a sostiene que | a
emocional placentero que resulta de la valoracion del trabajo
como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores
laborales. Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado
emocional no placentero, resultante de la valoracion del trabajo
como frustrante o bloqueo de la consecucion de los valores
| abor al eso. La satisfacci - -n

de la evaluacion que hace el trabajador al contrastar sus
valores con la percepcién de lo que le ofrece el trabajo. En este

sentido, se define el caracter dinAmico de los valores que
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varian de persona a persona, asi como la jerarquia de valores
gue cada individuo posee. Cada experiencia de satisfaccion o
insatisfaccion laboral es el resultado de un juicio dual: el grado
de la discrepancia valor-percepcion y la importancia relativa del

val or para el individuoo.

E. Teoria de la satisfaccion por facetas. Segun Lawler (1973,
p.154), estateoriasostieneque: filLa sati sfacci-n |
del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que
deberia recibir y lo que recibe realmente, en relacién con las
facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto. La cantidad
gue deberia ser recibida (QDR) resulta de: (a) la percepcion de
las contribuciones individuales para el trabajo, (b) la percepcion
de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y (c)
las caracteristicas del trabajo percibidas. La percepcion de la
cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepcion de los
resultados de los otros, y (b) los resultados efectivamente
recibidos por el individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres
situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay
satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay
insatisfaccion; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay

sentim ento de culpa e inequidado.

F. Teoria de los eventos situacionales. Segun Quarstein,
McAffen y Glassman (1992, p.84), en esta teoria se sostiene
que: ALa satisfacci-n | afdctoresa l est

denominados caracteristicas situacionales y eventos
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situacionales. Las caracteristicas situacionales son los
aspectos laborales que la persona tiende a evaluar antes de
aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocion,
condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision).
Los eventos situacionales son facetas laborales que los
trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que
el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos
(tiempo libre por culminar una tarea) o negativos (desperfecto

de una m8quina)o.

2.4.2.3. Instrumentos para medir la Satisfaccion Laboral

Son variados los instrumentos analizados y de ellos se da especial
atencion a la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC que ha sido

validado en Peru.

A. Minnesota  Satisfaction Questionnaire (MSQ). El
Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) segun
Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967,p.95) , A Est 8§ di
para medir la satisfaccion del empleado con su trabajo y
asienta sus argumentos en los principios basicos de la teoria
del ajuste. Esta escala se presenta en dos formatos: una
version larga de 100 items y otra abreviada de 20; en ambas
ediciones se incluyen items en los que se interroga acerca de
20 facetas de la satisfaccion laboral, aunque las puntuaciones
de las mismas se calculan solo para el formato largo. En el

formato corto se evalla la satisfaccion general, la intrinseca
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(naturaleza del puesto) y la extrinseca (otros aspectos de la

situacion del trabajo, como las prestaciones y el salario)o .

. Job Descriptive Index (JDI). Este cuestionario posee 90 items
y considera la evaluacion de la satisfaccion laboral a través de
cinco diferentes facetas del ambiente laboral: (a) trabajo, (b)
pago, (c) promociones, (d) supervisién, y (e) compafieros de
trabajo. La evaluacion de estas son importantes como posibles
predictores de una rotacién de personal o despidos, segun

Smith, Kendall y Hulin (1969, p.71).

. Cuestionario Font Roja. Este cuestionario posee 27 items
valorados cada uno mediante una escala de Likert de uno a
cinco y considera la evaluacion de la satisfaccion laboral
mediante ocho dimensiones: (a) exceso o0 presion de trabajo,
(b) promocion profesional, (c) satisfaccion con el puesto de
trabajo, (d) monotonia laboral, (e) relaciones
interprofesionales, (f) competencia profesional, (g) tensién
relacionada con el trabajo, y (h) relaciones interpersonales con

los compaferos, segun Aranaz y Mira (1988).

. Job in General Scale (JIG). Este cuestionario tiene como
objetivo proporcionar una evaluacion general de la percepciéon
gue tienen los empleados de sus puestos de trabajo. Tiene un
disefio similar al JDI, pero en una version resumida, ya que solo
posee 18 items, los cuales son adjetivos o frases cortas acerca

del trabajo en general (Ironson, 1989).

105



E. Cuestionario S20/23 Melia & Peir6. Segun Melia (1989), El
cuestionario S20/23 de 23 items ha sido disefiado para poder
obtener una evaluacion de la satisfaccion laboral. Su
predecesora es la version S4/82 de 82 items elaborada por los
mismos autores, con la diferencia de que la S20/23 logra
mayores niveles de fiabilidad, ademas de ser menos extensa.
El S20/23 presenta cinco factores que permiten evaluar la
satisfaccion con: (a) la supervisién, (b) el ambiente fisico de
trabajo, (c) las prestaciones recibidas, (d) la satisfaccion

intrinseca del trabajo, y (e) la participacion.

F. Escalade Satisfaccion Laboral i version paraorientadores
(ESL-VO). Esta escala de satisfaccion laboral (ESL-VO)
permite analizar la satisfaccion laboral en tres niveles: (a)
global, (b) dimensional, y (c) faceta. El instrumento consta de
un cuestionario con 37 items, medidos con una escala nominal
de uno a cinco y distribuidos en ocho dimensiones: (a) disefio
del trabajo, (b) realizacién personal, (c) oportunidades de
desarrollo futuro, (d) relaciones sociales y tiempo libre, (e)
reconocimiento del propio desempefio laboral, (f) valoracién
social del trabajo, (g) recompensas extrinsecas, y (h)
oportunidades de promocion justa sobre la base de meéritos

personales (Anaya, 2004).

G. Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Chiang. Segun
Chi ang, Sal azar, Huert a y Nufez

cuestionario esta basado en el realizado por Melia & Peird. Es
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usado para medir la satisfaccion laboral en grupos de trabajos
de instituciones publicas, con un total de 39 items. El
cuestionario explica la satisfaccion laboral con seis factores: (a)
satisfaccion con el trabajo en general, (b) con el ambiente fisico
de trabajo, (c) con la forma en que se realiza el trabajo, (d) con
las oportunidades de desarrollo, (e) con la relacion

subordinado-super vi sor, y (f) con |l a rem

. Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC. La escala SL-SPC
segun Palma (2005), permite un diagnostico general de la
actitud hacia el trabajo, detectando cuan agradable o
desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral. Esta
encuesta se encuentra sustentada basicamente con la teoria
motivacional, ademas de las teorias vinculadas a la
discrepancia y dinamica. A través de ella, se describe el nivel
general de satisfaccion hacia el trabajo y los niveles especificos
de satisfaccion con respecto a cuatro factores: (a) significacion
de la tarea, (b) condiciones de trabajo, (c) reconocimiento
personal y/o social, y (d) beneficios econdmicos. La escala se
desarrolla con la técnica de Likert y esta conformada por 27
items, tanto positivos como negativos. La valoracion de estos
se desarrolla con la técnica de Likert, con una puntuacion de
uno a cinco, segun sea el item positivo o negativo; logrando un

puntaje total que oscila entre 27 y 135 puntos.

Este instrumento demostré su validez a través de un estudio

acerca de la satisfaccion laboral en 1,058 trabajadores con
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dependencia laboral en Lima Metropolitana, en el que se

obtuvo resultados confiables.

2.4.3. Modelos teéricos

2.4.2.1. Modelo teodrico de las Dimensiones del Clima
Organizacional basados en Brunet, Litwin y Stringer, Campbell,

Pritchard y Karasick, Likert, y Fernando Toro.

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas
para el estudio del clima organizacional y el tipo de
organizacion que estudiaremos, agrupo en siete dimensiones
las planteadas por los diferentes autores, y que son
convenientes evaluar en la Direccion Regional de Agricultura
Junin , estas dimensiones surgen de un estudio minucioso de
las dimensiones dadas por los diferentes autores entre ellas
Brunet, Litwin y Stringer, Campbell, Pritchard y Karasick,
Likert, y por ultimo Fernando Toro ya que muchos de estos
autores redundan con las explicaciones para que solo me base
en una de ellas y también teniendo en cuenta el tipo de

organizacion, y estas son:
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Tabla 10.

Propuesta de Dimensiones del Clima Organizacional.

Dimensién

Descripcion

Remuneracién

Relaciones Interpersonales

Comunicacion Interna:

Identidad

Toma de Decisiones
(Responsabilidad):

Liderazgo

Motivacion

Que se refiere a un salario justo y apropiado,
acorde con la actividad desarrollada,
constituye el primer incentivo en una relacién
laboral. Es importante no olvidar que a pesar
de que el salario justo y los resultados del
trabajo logren el equilibrio esperado, los
humanos Airecl amamos (
adicional.

Estas se fundamentaran en el respeto
interpersonal a todo nivel, el buen trato y la
cooperacién, con sustento en base a la
efectividad,  productividad, utilidad vy
obediencia, todo en limites precisos, sin que
se torne excesivo y llegue a dar lugar al
estrés, acoso laboral y otros inconvenientes
de este estilo.

Mide la percepcibn que tienen los
colaboradores sobre la eficacia de los
canales y flujos de comunicacion existentes
en la organizacion, observada en la
presencia de mecanismos para transmitir o
dar a conocer la vision, la mision, politicas,
valores y cambios corporativos a sus
colaboradores.

Hoy dia la conocemos como sentido de
Pertenencia. Es el orgullo de pertenecer a la
empresa y ser miembro activo de ella y tener
la sensacibn de estar aportando sus
esfuerzos por lograr los objetivos de la
organizacion.

Este aspecto necesariamente va ligado a la
autonomia en la ejecucién de la actividad
encomendada y guarda a su vez, una
estrecha relacion con el tipo de supervision
que se ejerza sobre las misiones dadas a los
trabajadores. También se refiere al grado en
que las diferentes situaciones laborales
ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y
adoptar decisiones.

Que se refiere al tipo de liderazgo adoptado
en la organizacion y La forma en que se
utiliza el liderazgo para influr en los
empleados.

Esta dimensién se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

Fuente: Brunet, Litwin y Stringer, Campbell, Pritchard y Karasick, Likert, y Fernando Toro.

Elaboracion: Propia.
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2.6.2. Modelo tedrico de las Dimensiones de Satisfacciéon Laboral
Basados en los instrumentos de medicion de la satisfaccion

laboral.

Para el estudio de la presente investigacion se desarrolla
una propuesta de las dimensiones de satisfaccion laboral, las
cuales han sido trabajadas con sumo cuidado teniendo como
referencia las dimensiones propuestos por los diferentes
autores y teoricos de que han estudiado a la satisfaccion
laboral y que han propuestos instrumentos para su medicion
tales como: Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), Job
Descriptive Index (JDI), Cuestionario Font Roja, Cuestionario
S20/23 Melia & Peird, Cuestionario de Escala de Satisfaccion

Laboral SL-SPC y Satisfaccion Laboral de Chiang.

La propuesta de estas dimensiones se desarrollan porque,
revisando cada uno de estos instrumentos ya planteados,
ninguna posee todas las dimensiones que se necesita, por

ende se plantearon las siguientes cinco dimensiones:

U Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo.- Mide el
grado en que los empleados sienten que la empresa se
preocupa por gue tengan un ambiente saludable, seguro y
una mejor calidad de vida. También hace referencia a las
condiciones y disponibilidad de medios y recursos para

desempanfar a cabalidad su trabajo.

110



U Satisfaccion con el Puesto de Trabajo.- Mide del grado
en que los empleados ven claras sus responsabilidades,
cargas laborales, horarios de llegada y salida; y que los
requerimientos son iguales o mayores para todos a lo largo
de la jornada laboral.

U Satisfaccion con las Relaciones Interpersonales.- Mide
el grado de las relaciones interpersonales que tiene el
empleado con sus compafieros de trabajo asi como con
superiores. Teniendo en cuenta el afecto, el respeto entre
ellos y la colaboracion entre los integrantes de la empresa.

U Satisfaccion con la Motivacion.- Mide la satisfaccion que
tienen los colaboradores sobre la capacidad que tienen sus
jefes para apoyar y fomentar el crecimiento de las personas
en su plano personal y profesional de manera integral. Asi
también los reconocimientos que se realiza al personal en
general y por ultimo las fuerzas motivacionales que afectan
a los trabajadores a mejorar su desempefio y como
consecuencia su satisfaccion.

U Satisfaccion con la Remuneracion.- Mide la aceptacion y
satisfaccion de los integrantes de la empresa sobre la
remuneracion que percibe de acuerdo a su cargo o labor
desempefiada, asi como las politicas salariales de la

institucion o empresa.
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2.5. DEFINICION DE TERMINOS.

2.5.1.

2.5.2.

2.5.3.

2.5.4.

2.5.5.

2.5.6.

Clima organizacional.- Se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de la Organizacion en que se desempefian los
miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser externas o
internas.

Satisfaccion laboral.- Es la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud est4 basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

La percepcion: La percepcion obedece a los estimulos
cerebrales logrados a través de los 5 sentidos, vista, olfato,
tacto, auditivo y gusto, los cuales dan una realidad fisica del
entorno. Toda percepcion incluye la busqueda para obtener y
procesar cualquier informacion.

Estimulo: En psicologia es cualquier cosa que influya
efectivamente sobre los érganos sensitivos de un organismo
viviente, incluyendo fenbmenos fisicos internos y externos del
cuerpo.

Comportamiento organizacional: Es un campo de estudio en
el que se investiga el impacto que individuos, grupos y
estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones,
con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de
la eficacia de tales organizaciones.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la

empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
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2.5.7.

2.5.8.

2.5.9.

grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares, como
entre jefes y subordinados.

Estructura: Representa la percepcién que tiene los miembros
de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en la
organizacion pone énfasis en la burocracia, versus el énfasis
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
inestructurado.

Liderazgo: El liderazgo es la capacidad de establecer la
direccion e influenciar y alinear a los demas hacia un mismo fin,
motivandolos y comprometiéndolos hacia la accion vy
haciéndolos responsables por su desempefio.

Estandares: es la percepcion de los miembros acerca del
énfasis que pone la organizacién sobre las normas de trabajo

y de rendimiento.

2.5.10. Toma de decisiones: La toma de decisiones abarca

todo el proceso que supone tomar decisiones adecuadas y

eficaces, desde la liberacion inicial hasta la puesta en practica.

2.5.11. Cultura organizacional: Es el conjunto de

percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias,
valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los

grupos existentes en todas las organizaciones.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. SISTEMA DE METODO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Método General

Para el desarrollo general de la investigacion, se utilizara el Método

cientifico, como método general.

Seg¥%n Sierra (2002) afirma: dnel me®t
como procedimiento general de actuacion seguido en el conocimiento

cient2fico, se concreta, pues, en un

(p.30).

Sierra (citado por caupas, 2014) a

consiste en formular cuestiones o problemas sobre la realidad del
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mundo y los hombres, con bases en la observacion de la realidad y la
teoria ya existente, en anticipar soluciones a estos problemas y en
contrastarlas o verificar con la misma realidad, mediante la
observacion de los hechos que ofrezca, la clasificacion de ellos y su

ang8lisiso (p.122).

Segin Gay L.R (citado por Naupas, 2014) metoddélogo

norteamericano, el método cientz2 f i co e s: Aun proceso

gue comprende un numero de etapas secuenciales: descubrimiento y
definicion del problema; formulacion de hipdtesis; recopilacion de
datos; y exposicion de conclusiones tocante a la confirmacién o

rechazo de las hipotesiso(p.122).

Adem8s Julio Sanz (citado por
método cientifico es un conjunto de procedimientos para verificar o
refutar hipotesis o proposiciones sobre los hechos o estructuras de la

naturalezao (p.269).

Los cientificos emplean el método cientifico como una forma

planificada de trabajar.

En ese sentido la presente investigacion utilizé el método cientifico
porque se ha seguido con rigurosidad el conjunto de fases o etapas
gue ella involucra, como la formulacion del problema, planteamiento

de las hipotesis y la contrastacion de las mismas, entre otras.
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3.1.2. METODOS ESPECIFICOS
fA diferencia de los generales, solo se emplean para el estudio de

una determinada parte de la realidad, analizando las cualidades y

conexiones i nternas de | os(Cdrascohos

2006, p.272).
Para el presente trabajo de investigacion se utilizarén los métodos
inductivo i deductivo y el analitico i sintético

Segun Bernal (2010) afirma sobre el método inductivo i

SO

deductivo q u e : AEste m®todo de inferenci a

estudia hechos particulares, aunque es deductivo en un sentido (parte

de lo general a lo particular) e inductivo en sentido contrario (va de lo

particular a | o general)o (p.60).

Ademas Bernal (2010) afirma sobre el método analitico i
sintéticoq u e : AEstudia | os hechos,
del objeto de estudio en cada una de sus partes para estudiarlas de
forma individual (analisis), y luego se integran esas partes para
estudiarlasdemaner a hol 2stica e integr

Bajo esas definiciones, los métodos especificos mencionados se
utilizaron de la siguiente manera:

1 Se utilizé el método inductivo i deductivo, porque se utilizé en el
desarrollo del planteamiento de las hipétesis, lo cual partié de la
teoria para llegar al andlisis de una realidad especifica.

1 Se utiliz6 el método analitico T sintético porque para desarrollar las
propuestas de las dimensiones de las variables clima

organizacional y satisfaccién laboral se ha tenido que disgregar o
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descomponer las teorias dadas por muchos autores, para
establecer las comparaciones respectivas y obtener semejanzas,
diferencias y omisiones que algunos de los autores consideraron
en sus teorias planteadas (analisis). Posteriormente se ha tenido
gue integrar cada elemento para formar un todo, cuyo resultado
fue la propuesta de las dimensiones de ambas variables para
estudiarlas de manera integral (sintesis).

1 Se aplicé el andlisis al descomponer el problema general en
problemas especificos para su contrastacion respectiva previa la
formulacion de las hipoétesis; y la sintesis al contrastar la hipétesis
general, puesto que el resultado de las contrastaciones de las
hipdtesis especificas influiran en el resultado de la hipotesis
general.

1 Adicionalmente se puede sefalar que en el proceso de discusion
de resultados se utilizo el analisis por haber discutido y analizado

a nivel de dimensiones e indicadores.

3.2. CONFIGURACION CIENTIFICA DE LA INVESTIGACION

3.2.1. DISENO DE INVESTIGACION

Segun Carrasco (2006), Al respecto sobre el disefio de
i nvestigaci - -n dice: AEs el conjunt o
metodoldgicas definidas y elaboradas previamente para desarrollar el

pY

proceso de investigaci -no (p.58)

Asi mi smo Hern8ndez et al. (Citado pc

disefio sefala al investigador lo que debe hacer para alcanzar sus
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objetivos de estudio, contestar las interrogantes que se ha planteado
y analizar la certeza de la hipotesis formulada en un contexto en

particularo (p. 58)

La presente investigacion fue No Experimental i de Corte

Transversal.

Al respecto sobre el disefio no experimental, Carrasco (2006)
sefal a: ASon aquellas cuyas variable
manipulacion intencional, y no poseen grupo de control, ni mucho
menos experimental. Analizan y estudian los hechos y fendbmenos de

|l a reali dad despu®s de su ocurrenciao

Yde Corte Transversal segwn Carrasc

disefio se utiliza para realizar estudios de investigacion de hechos y

fen-menos de | a reali dad, en un mo me
(p.72).
Esquema:

X1 +— X2

Figura 09. Disefio transversal correlacional.
Fuente: Pino (2010)

Donde:
X1, X2: son las variables
<«—> . L . .
: Es un conector que significa correlacion entre dos variables.

Sobre el disefo transversal correlacional, Pino (2010) sefala:
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Este tipo de disefio consiste en medir y describir relaciones
entre dos 0 mas variables en un momento determinado. Esta
relacion no tiene una interpretacion individual sino que el
investigador se interesa en medir el grado de relacion existente
entre dos o méas fendmenos observados. Estos disefios
describen la relacion entre dos o mas categorias, conceptos o

variables en un momento determinado (p.358).

Asi mi s mo Carrasco (2006) sefal

particularidad de permitir al investigador, analizar y estudiar la relacion
de hechos y fenomenos de la realidad (variables), para conocer su
nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado de

relaci-n entre | as variabl es qu

El disefio de investigacion como lo sefale lineas arriba fue NO
EXPERIMENTAL porgue no se aplico manipulacién intencional en la
variable independiente, ni mucho menos se tuvo grupo control; y fue
de CORTE TRANSVERSAL porque se obtuvo informacidon en un
(Unico) momento determinado de tiempo, con la aplicacion del
cuestionario de las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral a los trabajadores administrativos nombrados de la Direccién

Regional de Agricultura Junin.
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3.2.2. TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion basica:

Al respecto segun Villegas, Marroquin, Del Castillo & Sanchez
(2014) af i r ma Egjunetipo dé investigacion eminentemente
tedrica, orientada a la busqueda de nuevos conocimientos tedricos a
efectos de corregir, ampliar o sustentar mejor la teoria existente. Este
tipo de investigacion no tiene fines practicos inmediatos. Es conocida

Y

también como investigacionpura o f undamental 06 (p. 85)

Segun Valderrama (2015) afirma:

Es conocida también como investigacion teorica, pura o
fundamental. Esta destinada a aportar un cuerpo organizado
de conocimientos cientificos y no produce necesariamente
resultados de utilidad practica inmediata. Se preocupa por
recoger informaciéon de la realidad para enriquecer el
conocimiento tedrico- cientifico, orientado al descubrimiento de

principios y leyes.

Asimismo, investiga el desarrollo de una teoria o teorias,

basadas en hechos, principios y leyes (p.164).

Como lo sefialan los metoddlogos lineas arriba, esta investigacion
es del tipo basico, porque dentro de su contenido presentd un nuevo
cuerpo organizado de conocimientos cientificos; es decir presentd una
propuesta de las dimensiones para el estudio de las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral; en ese sentido se orientd a la
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busqueda de nuevos conocimientos teoricos a efectos de corregir,

ampliar o sustentar mejor la teoria existente.

3.2.3. NIVEL DE INVESTIGACION

Seg¥n Valderrama (2015) afir ma: AL
describen la profundidad de andlisis y el grado de conocimiento que
se tiene sobre el tema que investiga. Existen cinco niveles de
investigacion: exploratorio, descriptivo, correlacional, explicativo y

predictivo, se determina solo uno de

En ese sentido la presente investigacion sera correlacional.

Para Salkind (citado por Bernal, 2010) al respecto afirma:

La investigacion correlacional tiene el propdsito mostrar o

examinar la relacion entre variables o resultados de variables.

De acuerdo con este autor, uno de los puntos importantes

respecto de la investigacion correlacional es examinar

relaciones entre variables o sus resultados, pero en ningun

momento explica que una sea la causa de la otra. En otras

palabras, la correlacibn examina asociaciones pero no

relaciones causales, donde un cambio en un factor influye

drect amente en un cambio en otroo (

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) af i r ma : AEst e

de estudio tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociaciéon que existe entre dos o mas conceptos, categorias o

by

variablesenunc ont ext o en particularo (p. 93)
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La presente investigacion fue de nivel correlacional porque busco
establecer la relacion o grado de asociacion que existié entre las

variables clima organizacional y satisfaccion laboral.
3.2.4. ENFOQUE METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo porque al

respecto Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) afirma:

ARepresenta un conjunto de pr oc:
probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos
brincar o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde
luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de unaidea que va
acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y
preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se
construye un marco o una perspectiva teorica. De las preguntas
se establecen hipdtesis y determinan variables en un
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas
utiizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de

conclusiones respecto de | a o | as

En ese sentido esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo
porque siguié un conjunto de procesos, fue riguroso, se plantearon
preguntas de investigacion, se revisoé la literatura, se establecieron

hipétesis y se contrastaron aplicando los métodos estadisticos.
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3.3. POBLACION Y MUESTRA
3.3.1. Poblaciéon

Segun Carrasco (2006) I a pobl aci - n fAes el conj
elementos (unidades de andlisis) que pertenecen al &mbito espacial

dondesedesarroll a el trabaj o (pRk86).i nvestigac.i

Por tanto, la poblacion estd constituida por 35 trabajadores
administrativos nombrados de planta (Sede Central), de la Direccion

Regional de Agricultura Junin.

Ya que de acuerdo a los documentos de gestion con los que cuenta

a la fecha CAP y PAP, se tiene 35 trabajadores nombrados.

"""

Directivoééééeeeées
Profesional éééeée. 11
Auxiliarééééeée. 01

,,,,,,

T®cnicoéeéeéeeélo
Total ééeééee. 35
3.3.2. Muestra
Seg%wn Carrasco (2006) l a muestra i
representativo de la poblacion, cuyas caracteristicas esenciales son
las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los resultados
obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los elementos

gue conforman dicha poblaci - -no (p.237

En la presente investigacién se hara uso del estudio censal, es

decir, se considerard a toda la poblacién (35 trabajadores) como
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muestra para la evaluacion de las variables, debido a que esta

constituida por un nimero reducido de personas.

3.4. DISENO Y EVALUACION DEL SISTEMA DE INSTRUMENTOS DE LA
INVESTIGACION

3.4.1. Matriz de formulacién de instrumentos.

Tabla 11.
Matriz de Construccion de Instrumentos de Recoleccién de Datos

SUB VARIABLES O ENCUESTA
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES (Cuestionario)
) L, X1.1.Sistema de Remuneracién 1,2,3
X2 Remuneracion X1.2.Nivel salarial acorde al mercado 4
X2.1.Nivel de afecto entre los miembros 56
X2: Relaciones X2.2.Nivel de cooperacion 7,8
Interpersonales X2.3.Nivel de Conflictos Internos 9,10
Xs.1. Comunicacion con los directivos. 11,12,
X3: Comunicacion Xs.2. Comunicacion entre los comparieros de trabajo. 13
Interna Xs.3. Canales de comunicacion 14,15,16
Xs.a. Fluidez de la comunicacién e informacion 17,18,19,20,21
VARIABLE X:
] o Xa.1. Grado de Pertenencia 22,23
Clima organizacional Xa: ldentidad Xa.2. Involucramiento Laboral 24,25,26
Xs: Toma de Xs.1. Nivel de Participacion de los miembros 27,28
Decisiones Xs.2. Centralizacion Directiva en la Toma de Decisiones. 29,30
Xs.1. Nivel de Influencia 31,32,33
Xe: Liderazgo Xs.2. Supervision del Personal 34,35
X7.1. Reconocimientos 36,37,38
X7.2. Ambientes Laborales 39,40,41
X7: Motivacion X7.3. Desafios 42,43
X7.4. Estandares 44,45
Xz.5. Innovacion 46,47,48
X7.6. Capacitacion y Desarrollo 49,50
Y1: Satisfaccion con Y11 Condiciones fisicas de Trabajo 12,3
las Condiciones de Y12 Condiciones Ambientales de trabajo 4,5,6
Trabajo.
Y2: Satisfaccion con  Y21. Funciones y responsabilidades 7,8
el Puesto de Y22 Cargas de trabajo 9,10
Trabajo. Y2.3.0rganizacion y Autonomia. 11,12
VARIABLE Y: ] ) ) ] )
Ys: Satisfaccion con  YsiRelacion trabajador - Supervisor 13,14
Satisfaccion laboral las Relaciones  Ys2Relacion con los comparieros de trabajo. 15,16,17
Interpersonales.
Ya: Satisfaccion con  Yasi. Reconocimiento 18,19
la Motivacion Ya.2. Oportunidades de Desarrollo 20,21
Ys: Satisfaccion con Ys.1.Remuneracion 22,23,24
la Remuneracion Ys.2.Politicas remunerativas 25,26

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4.2. Validacion del instrumento de recoleccién de datos

Segun Carrasco (2006) hace mencidn con respecto a la validez del
Il nstrumento que: AEste atributo
consiste en que estos miden con objetividad, precision, veracidad y
autenticidad aquello que se desea medir de la variable o variables en
estudio. En términos mas concretos podemos decir que un
instrumento es valido cuando mide lo que debe medir, es decir,
cuando nos permite extraer datos que preconcebidamente
necesitamos (pc386h.ocer 0.

Se desarrollo de la siguiente manera:

1 Se harealizado en primer lugar la validacion de contenido, ver

Tabla 11.

1 En segundo lugar se realizo por el juicio de expertos.

La validacion del instrumento cuestionario, se dio a través de cinco
expertos conocedores del tema, cuyas valoraciones han sido las
siguientes:

Tabla 12.

Resumen de la validacion de juicio de experto T cuestionario Clima
Organizacional

N° Indicadores Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Promedio
1 Claridad 86% 86% 80% 80% 85% 83.4%
2 Objetividad 78% 78% 82% 80% 86% 80.8%
3 Actualidad 72% 76% 72% 80% 78% 75.6%
4 Organizacién 88% 88% 87% 90% 91% 88.8%
5 Suficiencia 82% 7% 83% 90% 74% 81.2%
6 Intencionalidad 83% 82% 84% 80% 79% 81.6%
7 Consistencia 88% 84% 89% 80% 85% 85.2%
8 Coherencia 86% 92% 92% 80% 92% 88.4%
9 Metodologia 79% 80% 78% 80% 95% 82.4%
10 confiabilidad 81% 85% 7% 80% 93% 83.2%

TOTAL 82.3% 82.8% 82.4% 82.0% 85.8% 83.1%

PROMEDIO

Fuente: Elaboracion propia.

125



Dado que el promedio de valoracion del instrumento clima
organizacional es de 83.1%, se ha obtenido un promedio mayor al
60%, es valido el instrumento a aplicarse.

Tabla 13.
Resumen de la validacibn de juicio de experto i cuestionario

Satisfaccion Laboral

N Indicadores Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Promedio
1 Claridad 7% 83% 92% 80% 82% 82.8%
2 Objetividad 76% 79% 83% 80% 83% 80.2%
3 Actualidad 78% 74% 78% 80% 88% 79.6%
4 Organizacion 82% 86% 82% 80% 79% 81.8%
5 Suficiencia 79% 75% 73% 80% 86% 78.6%
6 Intencionalidad 83% 84% 96% 80% 78% 84.2%
7 Consistencia 82% 92% 84% 80% 92% 86.0%
8 Coherencia 86% 94% 98% 80% 86% 88.8%
9 Metodologia 75% 82% 86% 80% 97% 84.0%
10 confiabilidad 84% 83% 83% 80% 90% 84.0%
TOTAL 80.2% 83.2% 85.5% 80% 86.1% 83.0%
PROMEDIO

Fuente: Elaboracién propia.

Dado que el promedio de valoracion del instrumento satisfaccion
laboral es de 83%, se ha obtenido un promedio mayor al 60%, es

valido el instrumento a aplicarse.

3.4.3. Confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach

Segun Carrasco (2006) hace mencidén con respecto a la
confiabilidad del i nstrument
de un instrumento de medicién , que le permite obtener los
mismos resultados , al aplicarse una 0 mas veces a la misma
persona o grupos de personas en diferentes periodos de
t i e mp_eW).

La confiabilidad hace referencia al grado en que las
mediciones de un instrumento son precisas, estables y libres

de error. En consecuencia, se puede definir como una medida
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de estabilidad de las observaciones, como medida de
precision, y como medida de error.
La confiablidad de un instrumento de recoleccidén de datos
se puede expresar numéricamente a través de un coeficiente
como es el Alfa de Cronbach (U), e
es decir, pertenece al intervalo cerrado [0,1].
La formula para calcular la confiabilidad de un instrumento

de recoleccién de datos, segun el Alfa de Cronbach es:

& 450
TTReg s
B H
Donde:
K:EI n¥mero de 2tems
xSi "Qumatoria de Vari.anzas de | os |
STA¥arianza de | a suma de | os | tem

UCoeficiente de .Alfa de Cronbach

Tabla 14.
Significado de los valores del coeficiente Alfa de Cronbach
Rango Niveles de confiabilidad
De 0.0a0.20 Muy baja (rehacer el instrumento)
De 0.21 a 0.40 Baja (revision de reactivos)
De 0.41 a 0.60 Media (instrumento poco confiable)
De 0.61 a 0.80 Alta (instrumento confiable y aceptable)
De 0.81 a 1.00 Muy alta (instrumento altamente confiable)

Fuente: Palella y Martins, (2006).
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La confiabilidad del instrumento se obtuvo a través de una

prueba piloto realizada a ocho (08) trabajadores nombrados de

la Direccion Regional

de Agricultura Junin,

donde

los

integrantes de la prueba piloto conforman a su vez la poblacion

para dicha investigacion.

Veamos los resultados del cuestionario clima organizacional:
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Figura 10: Procesamiento de datos de encuesta piloto i C.O

Fuente: Encuesta Clima Organizacional

Elaboracién: Programa Microsoft Office i Excel.

Una vez procesado los datos, se hallan las varianzas requeridas para

gue estas sean aplicadas en la férmula del Alfa de Cronbach, estas fueron:

K=50
x Si*2=49.9

ST"2=619.55

Us= (50/49)*(1-(49.9/619.55)) = 0.94

Interpretacion: Aplicando la férmula se obtuvo un coeficiente de 0.94

lo que indica de acuerdo a la tabla N° 14: Significado de los valores

del coeficiente, una muy alta confiabilidad; es decir, cada vez que se

aplique el instrumento se obtendran resultados similares en el 94% de

los casos.
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El coeficiente del Alfa de Cronbach para el cuestionario

satisfaccion laboral fue:
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Figura 11: Procesamiento de datos de encuesta piloto 1 S.L
Fuente: Encuesta Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Programa Microsoft Office i Excel.

Una vez procesado los datos, se hallan las varianzas requeridas
para que estas sean aplicadas en la formula del Alfa de Cronbach,

estas fueron:

K=26
x Sin2=28.45

ST"2=113.84

U= (26/25)%(1-(28.45/113.84)) = 0.78

Interpretacion: Aplicando la férmula se obtuvo un coeficiente de 0.78
lo que indica de acuerdo a la tabla N°14: Significado de los valores del
coeficiente, una alta confiabilidad; es decir, cada vez que se aplique
el instrumento se obtendran resultados similares en el 78% de los

casos.
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3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.5.1. Técnicas

Segun Carrasco (2006) afirma que las técnicas de investigacion:
Aconstituyen el conjunto de reglas vy
gue realizan los investigadores en cada una de las etapas de la
investigacion  cientifica. Las técnicas como herramienta
procedimentales y estratégicas suponen un previo conocimiento en
cuanto a su utilidad y aplicacion, de tal manera que seleccionarlas y

el egirlas resulte una tarea f 8cil par

Para la realizacion de la presente investigacion, la técnica utilizada

fue:

1 Encuesta aplicado a los trabajadores administrativos
nombrados de la sede central, de la Direccion Regional de
Agricultura Junin, para identificar las caracteristicas del Clima

Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

Al respecto Carrasco (2006) afir
técnica para la investigacion social por excelencia, debido a su
utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que

con ella se obtieneodo (p.314).

3.5.2. Instrumentos

Los instrumentos de investigacion cumplen roles muy importantes
en la obtencién de datos, y se aplican segun la naturaleza y
caracteristica del problema y la intencionalidad del objeto de

investigacion.
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Segun Carrasco (2006) define a los instrumentos de evaluacion:
i €como reacti vos, est2mul os,
debidamente organizados e impresos, mddulos o cualquier forma
organizada o prevista que permita obtener y registrar respuestas,
opiniones, actitudes manifestadas, caracteristicas diversas de las

personas o elementos que son materia del estudio de investigacion,

conju

en situaciones de control y@EBMani fica

Anderi Egg (citado por Carrasco,
ciencias sociales no se cuenta con instrumentos de observacion tan
precisos como los utilizados en ciencias naturales. Sin embargo, la
necesidad de registrar, organizar y controlar las observaciones se
pl antea como exigencia <cient?2f
(p.334).

El instrumento utilizado es el cuestionario, medidos por la escala
de Likert.

3.5.3. Disefio del instrumento
Para ello primeramente se elabord la matriz de construccion
de instrumentos de recoleccion de datos.
Y posteriormente se elaboré los cuestionarios: Clima
organizacional y satisfaccion laboral, para ello véase Anexo N°

2y Anexo N° 3.
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Figura 12: Modelo del cuestionario
Fuente: Elaboracion propia

Y en cuanto a su aplicacion:
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9 Elaboracion del instrumento,

3.8. PROTOCOLO Y PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recopilacién de la informacion correspondiente a las dos
variables estudiadas, y en ellas las dimensiones especificadas en la

operacionalizacion de las variables, el proceso fue:

1 Validacion y confiabilidad del Instrumento.




1 Remision de una carta a la Direccion Regional de Agricultura
Junin para solicitar autorizaciébn para la aplicacion de la
encuesta.

1 Se aplica la encuesta.

1 Se procesa los datos de encuesta.

1 Se tabulan los datos de la encuesta.

1 Analisis e interpretacion de la informacién obtenida.

Toda la informacion respecto al clima organizacional y sobre

satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos nombrados.
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CAPITULO IV

TRABAJO DE CAMPO Y PROCESO DE CONTRASTE DE

LA HIPOTESIS

4.1. PRESENTACION DE DATOS

Una vez obtenido las 35 encuestas debidamente rellenadas por los
trabajadores administrativos nombrados, estos datos han sido insertados en

el programa estadistico SPSS version 20.

En esta primera parte podemos observar los datos insertados del

cuestionario Clima Organizacional.
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| co1 | co2 | co3 | co4 | cos [ coe | co7 | cos [ cos [ cot | comn |

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

2 4 1 2 1 1 4 4 4 2 4 4

3 2 4 2 2 2 3 3 2 4 4 4

4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

5 2 1 2 1 2 4 2 2 2 2 3

6 3 1 1 1 3 3 2 2 2 1 2

7 1 1 4 2 2 4 5 4 5 2 4

8 1 2 1 1 2 4 1 1 1 1 2

9 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4

10 2 2 2 2 3 4 3 3 3 3 4

11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3

12 2 2 2 2 3 4 3 4 3 4 4

13 2 1 1 1 3 5 4 4 2 4 3

14 2 2 1 2 3 4 4 3 3 3 3

15 4 1 2 1 1 4 4 4 2 4 4

16 2 4 2 2 2 3 3 2 4 4 4

17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

18 2 1 2 1 2 4 2 2 2 2 3

19 3 1 1 1 3 3 2 2 2 1 2

20 1 1 4 2 2 4 5 4 5 2 4

21 1 2 1 1 2 4 1 1 1 1 2

2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4

23 2 2 2 2 3 4 3 3 3 3 4
L ——— IH |

Vista de datos || Vista de variables

Figura 13. Procesamiento de Datos i C.O
Fuente: Encuesta Clima Organizacional
Elaboracion: Programa estadistico SPSS

Y en esta segunda parte se pueden observar los datos insertados del
cuestionario Satisfaccion Laboral.

Figura 14. Procesamiento de Datos i S.L
Fuente: Encuesta Satisfaccion Laboral.
Elaboracion: Programa estadistico SPSS
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