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Resumen

El presente trabajo de investigacion detalla un andlisis de los aspectos relacionados al
clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa pesquera Vlacar S.A.C, este estudio
presentd un disefio no experimental correlacional, transversal descriptivo. Para la obtencion
de la informacidn se aplic la técnica de la encuesta a una poblacién que estd conformada por
120 trabajadores, de la que se extrajo una muestra de 92 trabajadores de la empresa pesquera
Vlacar S.A.C. En relacion al instrumento de recoleccion de datos, se aplico un cuestionario

validado por juicio de expertos.
Los resultados encontrados son:

En la prueba de CHI CUADRADO el p-valor encontrado es de 0.024, que es menor a
0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos una hipotesis alternativa;

concluyendo que las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan.

En la evaluacion del clima organizacional se obtuvo la siguiente informacion: 6.5% es
BUENO, 1.1% es MALO y 92.4% es REGULAR.

En la evaluacion de la satisfaccion laboral se obtuvo la siguiente informacion: 15.2% es
MALO y 84.8% es REGULAR.



Abstract

This research work presents an analysis of aspects related to organizational climate
and job satisfaction in the fishing company Vlacar S.A.C, this study presented a non-
experimental correlational, cross-descriptive design. To obtain the information, the survey
technique was applied to a population that is made up of 120 workers, from which a sample of
92 workers was taken from the fishing company Vlacar S.A.C. In relation to the data

collection instrument, a questionnaire validated by expert judgment was applied.
The results that are expected are:

In the SQUARE CH test the p-value found is 0.024, which is less than 0.05, so we
reject the null hypothesis and accept an alternative hypothesis; concluding that the variables

organizational climate and job satisfaction are related.

In the evaluation of the organizational climate the following information was obtained:
6.5% is GOOD, 1.1% is BAD and 92.4% is REGULAR.

In the evaluation of job satisfaction, the following information was obtained: 15.2% is
BAD and 84.8% is REGULAR.
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1.

Introduccién
1.1. Antecedentes

Millan 'y Montero (2016), en su publicacion “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo del
2016” concluye que para la variable Clima Organizacional sus dimensiones mayores
valoradas fueron; Involucramiento Laboral con 4,049% y Comunicacion con 3,966%
y las menos valoradas fueron; Autorrealizacion con 3,851% Yy Supervision con
3,891%. Asi mismo para la variable de Satisfaccion Laboral, entre las dimensiones
mas valoradas fueron: Significacion de la Tarea con 4,317% Yy Condiciones de
Trabajo con 4,207% vy las de menor valor para los colaboradores estimaron
Beneficios Econdmicos con 4,042% y Reconocimiento Personal y/o Social con
4,129%. El resultado a partir de la evidencia encontrada en la presente investigacion,
halla relacion entre Clima organizacional y Satisfaccion Laboral. Sin embargo, existe
diferencia significativa cuando se hace el analisis por dimensiones entre ambas
variables (Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral), en la dimension Beneficios
Econdmicos de la variable Satisfaccion Laboral, solo se encontr6 relacion con la
dimension Condiciones Laborales de la variable Clima Organizacional.

Bruzual (2016), en su publicacion titulada “Clima Organizacional vy
Satisfaccién Laboral de los empleados de la empresa de servicios Reliability and
Risk Management” contempld a 72 trabajadores, que representan un 100% de la
poblacién. Se encontr6 que el grado de clima organizacional y la satisfaccion
laboral percibida por los trabajadores tuvo un resultado de relacion positivo en
grado alto (r = .790, p = .000), se hallé que las variables independientes, edad y
género tuvieron un efecto significativo sobre el grado de clima organizacional y las
variables independientes pais de residencia, tipo de empleo, genero y edad tuvieron
un efecto significativo sobre el grado de satisfaccion laboral. Se concluyé que
cuanto mejor sea el grado de clima organizacional, mayor o mejor sera el grado de
satisfaccion laboral percibido por los empleados de la empresa. Los trabajadores
manifestaron estar en un grado entre regular y bueno en el clima organizacional y

en un grado entre satisfecho y muy satisfecho en la satisfaccion laboral.



Pérez y Rivera (2015), en su investigacion “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013 aplicaron cuestionarios a un total de 107 trabajadores. Los resultados
evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado
clima organizacional es un factor indispensable en la institucion porque influye en la
satisfaccion laboral; concluyendo que existe una vinculacion causa efecto positivo

entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores.

Huamani (2015), en su investigacion "El clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral del personal de conduccién de trenes, del area de transporte del
Metro de Lima, La Linea 1”7, tuvo como finalidad diagnosticar el clima
organizacional de la empresa y conocer sus factores que ayudan a mantenerlo, y
saber la influencia de este en el desempefio laboral. Se tuvo como muestra a 60
colaboradores, se llegd a la conclusién que el 30% de ellos se sienten recompensados
por sus trabajos, sintiendo el interés por parte de la empresa, ya que asimismo reciben
un trato amable y cordial. EI 33.3% de los trabajadores mencionan que conocen los
objetivos y metas de la empresa, y ponen mucho esfuerzo para poder cumplirlo. El
45% de los trabajadores sefialan que en momentos de mucho trabajo el ambiente
laboral se vuelve tenso. EI 40% del personal menciona que la empresa se preocupa
por mantener informado a los trabajadores de todos los sucesos en la empresa, como
de las técnicas para brindar un mejor servicio. Asi también de brindarles todas las
herramientas necesarias para realizar sus trabajados. Por altimo, muchos de los
trabajadores opinaron que se sienten muy motivados en el trabajo, debido a que la

empresa cumple con todo el beneficio de trabajadores.

Montoya (2015), en su estudio titulado “Relacion entre el clima organizacional
y la evaluacion del desempefio del personal en una empresa de servicios turisticos:
caso PTS Perd 2015~ concluye, sobre la base de los hallazgos encontrados, la
existencia de relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa PTS Perd. Asi mismo, se puede afirmar que,
mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el
desempefio de los colaboradores de la empresa. Todas las dimensiones del clima se
relacionaron significativamente con el desempefio laboral general, siendo los mas

resaltantes calidez, estructura y apoyo. Por otro lado, 8 de las 9 dimensiones del



clima se relacionaron con las dimensiones del desempefio, siendo conflicto la Gnica
dimension que no presentd relacion alguna. Las relaciones mas representativas son
responsabilidad (clima) con orientacion de resultados (desempefio); apoyo (clima)
con trabajo en equipo (desempefio); normas (clima) con organizacion (desempefio);

y recompensa (clima) con calidad (desempefio).

Polanco (2014), en su estudio “El Clima y la Satisfaccion Laboral en Docentes
del Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas (INTAE), ciudad de San
Pedro Sula” concluye que el clima laboral observado en el INTAE esta favorecido por
el ajuste de las personas a sus roles de educadores, administrativos que corresponden
con la teoria de las expectativas y el ajuste a los estereotipos profesionales. También el
clima laboral impacta por las relaciones humanas presentes dentro de la institucion y
favorecida por la interaccion entre los individuos dentro de la organizacion educativa.
Para la satisfaccion laboral, concluye que los docentes estan insatisfechos con
respuestas a los insatisfactores laborales por encima de 20 y 30 % en tanto que los
satisfactores laborales alcanzaron expresiones de entre 1.33 — 5.33 %.

Llaguento (2014), realiz6 su investigacion "Relacion del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa divemotor de la ciudad de
Cajamarca, en el afio 2014", donde determiné los niveles de clima organizacional y
de satisfaccion laboral, asi como la relacion entre ambas variables. La muestra
estuvo conformada por 25 trabajadores administrativos y técnicos. Los resultados
obtenidos evidencian que existe una correlacion directa significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores, en un nivel de 89.7%.
También se ha encontrado que el 71% de los trabajadores califican como de nivel
alto la percepcion que tiene el colaborador sobre su ambiente. En cuanto a la
Satisfaccién Laboral, los trabajadores califican como de nivel alto con un 75%, es
decir que la satisfaccion que experimenta el colaborador dentro de la empresa, se
manifiesta en la relaciébn 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 por parte de la empresa.

Lucano (2013), en su investigacion “Clima organizacional y valores en la empresa

Gloria S.A. - La Libertad” identifico la relacion que existe entre los Valores de la



Cultura Organizacional con el Clima Organizacional del personal que labora en la
Empresa Gloria S.A., con este fin se aplicd una escala de Clima Organizacional a un
grupo de 275 empleados, asi como, un cuestionario de valores. La principal conclusion
comprobd que hay relacidn estadistica significativa entre las dos variables, es decir, el
clima organizacional se relaciona con los valores de la cultura organizacional:
responsabilidad, tolerancia, amabilidad y la autoestima. En los valores de la cultura
organizacional se concluyé que el 64.79% se muestran responsable, el 66.67% son
tolerantes, el 72.36% son amables y el 41.46% tienen autoestima alta. En lo que
corresponde a la eficacia del personal que labora en la empresa Gloria S.A se encontro
que el 61.79% se muestra eficaz en las actividades que realiza al mejorar sus niveles de
productividad. Existe una relacion directa entre el clima organizacional y los valores

que la componen el éxito organizacional y la creacion de valor.

Calderdn de los Rios (2012), en su estudio titulado “El clima organizacional y
la satisfaccion laboral en los docentes de la facultad de Ingenieria Pesquera en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion — 2012” tuvo como finalidad
identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral
en docentes de la Facultad de Ingenieria Pesquera, la poblacién estuvo constituida
por 32 docentes universitarios nombrados. Este estudio determind que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
docentes porque las puntuaciones logradas a nivel de las dimensiones son altas y el
estadistico no paramétrico x2 arroja resultados favorables para rechazar las
hipdtesis nulas para cualquier nivel de significacion. Las relaciones interpersonales
se relacionan con la satisfaccion laboral en los docentes porque el resultado
obtenido con el programa estadistico SPSS, la Chi cuadrada es 15,772, X < 9,488
para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a=0,05.

Fuente (2012), en su estudio titulado “Satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad” (estudio realizado en la delegacion de recursos humanos del organismo
judicial en la ciudad de Quetzaltenango), tuvo como objetivo establecer la influencia
que tiene la satisfaccién laboral en la productividad. Las variables de estudio fueron, la
satisfaccion laboral y la productividad que es una relacion entre eficiencia y eficacia.
Concluye que no existe influencia entre la satisfaccion laboral y productividad. Los

encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a 100



puntos) y esto se debe a que son reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones
interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables, las politicas de la empresa
van acordes a cada trabajador y el Organismo Judicial es un buen patrono. Los
resultados en las encuestas de productividad la mayoria de trabajadores obtuvieron 90
puntos para arriba lo que quiere decir que los objetivos que se plantean en la

Delegacion de Recursos Humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario.

Medina (2012), en su publicacién “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en los concesionarios de camiones del municipio de San Francisco” tuvo
como propdsito determinar la relacion entre estas dos variables. La poblacion quedd
conformada por 23 sujetos a la gerencia y 145 empleados de los concesionarios de
Camiones Maracaibo. Para la recoleccion de informacion se aplicd un cuestionario
el cual fue estructurado bajo la modalidad tipo Likert con 5 alternativas de
respuesta. Como conclusion indica que existe una asociacion de influencia positiva,
que a medida que se tenga un adecuado clima organizacional mejor va a ser la

satisfaccion la laboral de los trabajadores.

Marroquin y Pérez (2011), en su investigacién “El Clima Organizacional y su
Relacién con el Desempefio Laboral en los Trabajadores de Burger King-
Guatemala”, concluyen que el clima organizacional del personal de los restaurantes
es favorable para la organizacién, ya que a los trabajadores se permite la libertad en
la realizacion de sus labores, y la apreciacion que tienen de sus condiciones laborales
son buenas, las relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo responden a
sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad. ElI desempefio
laboral de los trabajadores de los restaurantes, es adecuada al perfil del puesto, en
donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la

ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente.

Pelaes (2010), en su estudio titulado “Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefonicos” aplico una escala de
Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa Telefonica del Peru
y un Cuestionario de Satisfaccion a sus respectivos clientes. La principal conclusion
comprob6 que hay relacion entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se

relaciona con la satisfaccion del cliente. A nivel de las hipotesis especificas se



comprobd que las Relaciones Interpersonales, el Estilo de Direccion, el Sentido de
Pertenencia, la Retribucion, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la Direccion y
los Valores Colectivos se relacionaban significativamente con la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefénica del Pert. No se encontr6 relacion entre la Distribucion

de Recursos y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Perd.

Goicochea (2009), en su trabajo de investigacion “Influencia entre el clima
laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores del Sistema Integral de Salud,
Lima - 20097, tuvo como finalidad conocer si es que existe una influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores pertenecientes a la
antes mencionada institucién, y de esta forma conocer si era posible usar los
resultados obtenidos en aras de una mejora institucional. Para efectos de
correlacionar la satisfaccién y clima laboral se us6 como medio de anélisis la
técnica de encuesta e instrumento de la escala de Likert. Las conclusiones del
estudio arrojan la fuerte correlacion existente del clima laboral con respecto a la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Sistema Integral de Salud.

Caligore (2008), en su estudio “Clima organizacional y desempefio de los docentes
en la Centro Educativo Divino Jesus. Arequipa: Estudio de un caso”, se encarg6 de
analizar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los docentes del
Centro Educativo “Divino Jests” de Arequipa. Tras la investigacion que realiz6 no
pudo observar una relacion entre las variables, llegando a demostrar que los docentes
del nivel inicial y primario presentan una valoracion similar con respecto al
funcionamiento organizacional, el cual consideran inadecuado, ademas que la
estructura existente no favorecié en nada al Centro Educativo “Divino Jesus”. Esto
podria estar relacionado con el estilo gerencial, la calidad de la supervision y las
relaciones interpersonales existentes en la misma, lo que estaria generando un clima
rigido y poco productivo en el comportamiento de los docentes. Ademas, la existencia
de niveles jerarquicos, muchas veces le confiere rigidez a la estructura organizacional,
conduciéndolo a engendrar un clima cerrado y controlado, que repercute en el

comportamiento organizacional de sus miembros y en su rendimiento académico.

Martinez (2002), en su estudio titulado “Diagnostico del clima organizacional

en una empresa del sector comercial en sus instalaciones de Monterrey” tuvo como



1.2.

proposito conocer cual es el clima organizacional que prevalece en esta empresa
comercializadora, para saber cual de los factores analizados son los que inciden
directamente en el comportamiento de los empleados. Para obtener esa informacion
se obtuvo y se aplicd un instrumento al 90% de la poblacién total de los 99
empleados, divididos en tres grupos de: empleados, ejecutivos/jefes de
departamento y almacenistas. Los datos obtenidos mediante un cuestionario de
preguntas cerradas, indican que factores tales como: innovacion y cambio,
motivacionales y satisfaccién en el trabajo, son los que muestran resultados
negativos. En cambio, factores como liderazgo, objetivos y roles mostraron los
resultados mas favorables. Al revisar los resultados por segmento de poblacién, los
almacenistas en la mayor parte de los factores, muestran los resultados mas

negativos, por lo que hay que prestar especial atencién a ese grupo.

Flores (2008), en su publicacién “Influencia del clima organizacional en el
Rendimiento Laboral de los obreros de la Compafila Minera Poderosa S.A”,
muestra resultados que indican que las adecuadas relaciones son interpersonales y
el compafierismo influyen en el rendimiento laboral ya que permite que el
trabajador se identifiqgue con su entorno laboral, y con las areas con las cuales
trabaja y coordina permanentemente para el desarrollo de sus actividades. EI 91%
de los obreros encuestados siempre trabajan de manera coordinada, mientras que el
57% de los trabajadores muestran aceptacion e integracion dentro de su grupo de

trabajo.
Fundamentacién Cientifica

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente. El ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente; el trato que un jefe puede tener con sus subordinados; la relacién entre
el personal de la empresa e incluso la relacién con proveedor es y clientes; todos
estos elementos conforman lo que se denomina clima organizacional, lo cual puede

ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion.



Son muchos los conceptos sobre clima organizacional, trataremos los

considerados mas relevantes:

Forehan y Gilmer (1964), lo definen como el conjunto de caracteristicas que
describen a la organizacion, la distinguen de otras e influyen en el comportamiento de
las personas que la integran. Se refiere a las caracteristicas que se encuentran en el
ambiente de trabajo y puede ser pensado como la personalidad de la organizacion tal
como es Vvista por sus miembros y que interactla con las caracteristicas individuales y

afecta el comportamiento.

Likert (1967), dice que el clima estd dado por los métodos de mando, las
caracteristicas de: las fuerzas motivacionales, de los procesos de comunicacién, de
los procesos de influencia, de los procesos de toma de decisiones, de los procesos
de planificacion, de los procesos de control y los objetivos de rendimiento y

perfeccionamiento.

Litwin y Stinger (1968), Enfatizan los aspectos motivacionales del clima al
definirlo como la cualidad del ambiente que perciben o sienten los miembros de la
organizacion, que influye en la conducta de estos. Midiendo la percepcion y la
conducta de los trabajadores de una organizacién puede darse una retroalimentacion
que permita a la organizacion operar cambios que mejoren la satisfaccion y también

el desempefio que tienen sus empleados.

Brow y Moberg (1990), manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los
miembros de esta. De igual manera para Hall (1996) el clima organizacional se
define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado.

Para Chiavenato (1994), el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmdsfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizacion. De igual manera, menciona que este concepto involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el

tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los



reglamentos internos; ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o castigadas.

Dessler (1993), plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructuras, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan

subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Goncalvez (1997), para este autor el clima es un elemento fundamental de las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral. La importancia de este enfoque es que el comportamiento de un
trabajador no es un resultado de los factores organizacionales, sino que depende de
las percepciones que tenga de los mismos. Sin embargo, estas percepciones
dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otras experiencias
que cada miembro tenga con la organizacion. Entonces el clima laboral refleja la

interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.

Ivancevich (2006), sefiala que el clima organizacional es el estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional;
implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones,
valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en
grupos y dentro de la organizacion en su conjunto, asi como analizar el efecto del
ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y

estrategia.

Mendez (2006), sefiala que el clima organizacional es el ambiente propio de la
que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las discrepancias entre
éstos. No obstante, hay algun acuerdo entre las interpretaciones mas conocidas
sobre el clima. Y posteriormente Luthans (2008), determina que el clima
organizacional positivo es el estudio y la aplicacion de las fortalezas y las
capacidades psicoldgicas positivas de los recursos humanos, que se miden, se
desarrollan y se administran eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el

lugar del trabajo actual.



Enfoques del Clima organizacional

Conocer los enfoques del clima permite ampliar el entendimiento sobre su alcance

en las personas y en las organizaciones, asi como ampliar el conocimiento sobre su

concepto. Para Dessler (1993), el concepto de clima esta en la funcién que cumple

como vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento

subjetivo de los trabajadores. Por ello, su definicion se basa en los siguientes enfoques:

Enfoque objetivo: Dentro del enfoque objetivo segin Silva (1996), se
menciona que el clima se debe especialmente a factores organizacionales que
van a conformar el medio interno del individuo en la organizacién, como por
ejemplo la cultura, el comportamiento, el entorno, la estructura organizacional,
entre otros. En otras palabras, es el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman. Es una manifestacion objetiva

de la estructura de la organizacion.

Forehand y Gilmer (1964), plantean el clima como el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en
el comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su teoria toman
en cuenta cinco variables estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la

complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas.

Enfoque subjetivo: La opinién que el empleado se forma de la organizacion,
Para Silva (1996), el clima es un atributo individual, al sostener que la base del
clima son las percepciones que los individuos tengan de la situacion
organizacional donde se desenvuelven. Halpin y Crofts (1963), plantea el clima
organizacional como la “opinién” que el empleado se forma de la organizacion.
Tienen como elemento importante del clima el “espiritu” cuyo significado es la
percepcién que el empleado tiene de sus necesidades sociales, si se satisfacen vy si

gozan del sentimiento de la labor cumplida.

Enfoque de sintesis: Dessler (1993), introduce un enfoque adicional, al
sostener que la unién de los enfoques objetivo y subjetivo dan como resultado

un enfoque interaccionista, que no es mas que la interaccion de los factores
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organizacionales con los individuales. Este enfoque corresponde a la percepcion
de factores organizacionales que se va a originar producto de la interaccion de
los individuos. Los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (1968).
Para ellos el clima organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos
del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de

las personas que trabajan en una organizacion.

Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional presenta caracteristicas con las cuales se identifica y
gracias a las cuales se puede entender mejor el rol importante que juega en las
organizaciones. Distintos autores tratan de precisar, desde sus perspectivas, las

caracteristicas mas relevantes.

Brunet (2002), menciona que el clima organizacional constituye una
configuracion de las caracteristicas de wuna organizacion, asi como las
caracteristicas personales de un individuo pueden construir su personalidad. Es
obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo en
su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma
de comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional de
elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una organizacion
también puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio
de la organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion, etc.
Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de las personas en cuestion. Este autor

presenta las caracteristicas propias del concepto de clima:

« El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

« Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo
el mismo.

« Tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma permanente como la
cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular.
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« Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociolégicas y

culturales de la organizacion.

 Es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente
que contribuye a su naturaleza.

 Es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en
los individuos que efectiian una misma tarea.

« Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.

« Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden

identificarse facilmente.
« Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

+ Es un determinante directo del comportamiento porque actla sobre las actitudes
y expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

Ferndndez (1991) menciona caracteristicas del clima:

« El caracter global, entendido como el ambiente o entorno del centro laboral en
su totalidad. Sobre ello, sostiene que el clima es un concepto complejo
determinado por la infraestructura de la organizacion, las diferentes

caracteristicas de las personas y el sistema de relaciones entre ellas.

« Asimismo, menciona que el clima es dinamico, ya que puede ser relativamente
estable por un tiempo, pero luego puede verse alterado por ciertos elementos
importantes. Por altimo, por su caracter dinamico, es susceptible a ser alterado,

ya sea de forma no intencionada o por alguna intervencion.

Factores del clima organizacional:

Los factores se refieren a los elementos que integran y que tienden a generar un

impacto en la organizacion, en este caso, en el clima organizacional.

En el siguiente cuadro extraido de Montoya (2016), presentamos los Factores

intervinientes del Clima Organizacional segun diferentes autores:
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Tabla 1: Factores que intervienen al clima organizacional

AUTOR

FACTORES INTERVINIENTES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Cascio (1986)

Louffat (2012)

Davis y Newstrom
(1999)

Robbins (2004)

Fuente: Elaboracién propia

Factores del liderazgo y el tipo de supervision, factores del
sistema formal y la estructura de la organizacion, como la
comunicacién, promociones, incentivos, remuneraciones,
etc., y las relaciones interpersonales.

Planeacion: conocer el grado y caracteristicas de
satisfaccion del personal en relacion con la visién, misién,
objetivos de la empresa, estrategias, politicas, cronogramas
y presupuestos. Organizacion: modelo organizacional,
estructura, manuales organizacionales, condicionantes
organizacionales 'y componentes organizacionales.
Direccion: que agrupa el liderazgo, motivacion,
comunicacién, negociacion y conflicto. Control: en los
tipos de procesos, indicadores y momentos. Procesos del
potencial humano: el disefio organizacional y de los
puestos,  reclutamiento,  seleccién, evaluacion  del
desempefio, capacitacién, administracion  de carreras,
remuneracion y compensacion.

Las actitudes, que vienen a ser los sentimientos que van a
determinar la percepcion de los empleados con su entorno
y de su propio compromiso con los procesos
administrativos. El involucramiento, entendido como el
grado en que la persona se sumerge en sus labores, el
tiempo dedicado a ello, la energia que gastan.

Motivacion, entendida como el esfuerzo para el logro de
los objetivos establecidos por la organizacion, logrando asi
la satisfaccion de logros personales. La cultura
organizacional, que es un sistema de miembros que tienen
un comportamiento similar que identifican la organizacién.

Dimensiones del clima organizacional:

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas medibles en
una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Se separa en
dimensiones con el objetivo de conocerlo y comprenderlo mejor para concretizarlo de

una manera mas Optima. Diferentes autores plantean para medir el clima

organizacional los siguientes factores:
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Likert, en los afios 70: planteaba 8 Dimensiones

1.

2.

8.

Los metodos de mando

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion

Las caracteristicas de los procesos de influencia

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
Las caracteristicas de los procesos de planificacion

Las caracteristicas de los procesos de control

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento

Litwin y Stringer, a finales de los afios 60: proponen 6 dimensiones

1.

Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se

encuentran en una organizacion.
Responsabilidad. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.

Remuneracién. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta

bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcién del nivel de reto y de riesgo tal y como

se presentan en una situacion de riesgo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados
en el trabajo.

Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacion o como puede asimilar sin riesgo la divergencia de opiniones.

Pritchard y Karasick, a mediados de los afios 70: presentaron 11 dimensiones.

1.

2.

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.

Conflicto y Cooperacion. Se refiere al nivel de colaboracion que se observa entre
los empleados en el ejercicio de su trabajo, en los apoyos materiales y humanos

que se reciben de la organizacion.
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10.

11.

Relaciones sociales. Tipo de atmosfera social y de amistad que se observa dentro

de la organizacion.

Estructura. Cubre las directrices, consignas y politicas que puede emitir una

organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.
Remuneracién. Es la manera en que se retribuye a los trabajadores.

Rendimiento. Es la relacién que existe entre la remuneracion y el trabajo bien

hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion. Aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en sus

empleados.

Estatus. Diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la importancia que

la organizacion les da a estas diferencias.

Flexibilidad e Innovacion. Cubre la voluntad de una organizacion de experimentar

cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Centralizacion y toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la

organizacion el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo. 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.

Browers y Taylor (1997), a finales de los afios 90 en la Universidad de Michigan:

exponen 5 dimensiones

1.

3.

Apertura a cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada por la
direccidn frente a los nuevos equipos o recursos que pueden facilitar o mejorar los

trabajos de sus empleados.

Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccién al
bienestar de los empleados en el trabajo.

Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer

gue se escuchen sus quejas en la direccion.

Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar méas

0 menos intensamente dentro de la organizacion.
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5. Toma de decisiones. Evalia la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman al interior de la organizacion, asi como el papel de los

empleados en este proceso.

Para este estudio se tomaron en consideracion 5 dimensiones, las cuales son:

Estructura, Liderazgo, Reconocimiento, Comunicacion, Participacion.

= Estructura. Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

= Liderazgo: Para Davis (1991), es la habilidad de convencer a otros para que
busquen con entusiasmo el logro de objetivos definidos. Miinch (2011), define el
liderazgo como el proceso de influir sobre si mismo, el grupo o la organizacion por
medio de la comunicacion, toma de decisiones y despliegue del potencial para
obtener un resultado util. Asi como, es el desarrollo completo de expectativas,
capacidades y habilidades que permite identificar, descubrir, utilizar, potenciar y
estimular al maximo la fortaleza y energia de todos los recursos humanos de la
organizacion, elevando al punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas
planificadas méas exigentes, que incrementa la productividad, creatividad e
innovacion del trabajo, para lograr el éxito organizacional y satisfaccion de las

necesidades de los individuos.

= Reconocimiento. La percepcion que tienen los miembros de la organizacion, con

respecto a la recompensa que reciben, por su contribucion a la empresa.

= Comunicacion: Deriva del latin, significa “compartir algo, poner en comin”. Por
lo que podemos decir que la comunicacion es un fendmeno inherente a la relacion
que los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo. La comunicacion es
el acto por el cual se puede establecer contacto entre uno y otro ser con la finalidad
de transmitir una idea. Para Goldhaber (1986), es un conjunto de técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre

los miembros de la organizacion.

= Participacion: Contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e
informales, en el logro de objetivos. La participacion consiste en la implicacion de

las personas en las actividades de la organizacion, aportando cada quien la parte
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que le corresponde, para cumplir los objetivos institucionales. Para Marin (2002),
se debe explicitar los requerimientos de participacion por medio del disefio de cada
puesto de trabajo y la programacion de actividades que determinan el objetivo a
cubrir, las funciones y actividades necesarias a desempefiarse en el puesto, los
estandares de calidad y de cantidad exigidos en cuanto a productividad, la

informacion a intercambiar y los recursos disponibles.

Tipos de Clima Organizacional:

Debido a las diversas diferencias que existen entre las organizaciones, es comun

que existan diversos tipos de climas. Es por ello que diferentes autores presentan

algunos tipos de clima. Segun la propuesta de Likert los tipos de Clima

Organizacional son: Clima autoritario y clima participativo.

Sistema | Autoritario explotador: Se caracteriza por la falta de confianza de los
superiores hacia sus empleados y por la poca interaccién existente entre ellos. La
direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor,
la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula, y las decisiones son
tomadas Unicamente por los jefes. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la
organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada
de conducto regular. Los procesos de control se encuentran también centralizados y

formalizados.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: Se percibe confianza entre la direccion y
sus colaboradores, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion
para los trabajadores. La direccion juega con las necesidades sociales de los
empleados, y es la que toma las decisiones. En el tipo de relaciones caracteristico
de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero
concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de los limites de
relativa flexibilidad. Se basa en relaciones de confianza condescendiente desde la
cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la clspide jerarquica. Para
los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades

sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas.

Sistema 111 Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores

hacia sus subordinados, ya que los hacen participes en la toma de decisiones
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especificas, es decir, existe la delegacion. Existe mucho mayor grado de
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema
jerérquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones interiores.
El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de
responsabilidad.

= Sistema IV Participacion en grupo: Existe plena confianza en los trabajadores
por parte de la direccién, la comunicacién fluye en todos los sentidos y el elemento
principal de motivacion es la participacion. La toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical,
horizontal, ascendente y descendente. Las comunicaciones son tanto verticales
como horizontales, generandose una partida grupal. El clima de este tipo de
organizacion es de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los
trabajadores con la organizacion y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y
los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la

organizacion.

Existen varios conceptos de satisfaccion laboral, citaremos algunos mas relevantes:

Locke (1976), citado por Alvarez (2001), define este término como un estado
emocional positivo o satisfactorio que resulta de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una
actitud general que resulta de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia

su trabajo y los factores con él relacionados.

Pintado (2011), define a la satisfaccién laboral como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, actitud que estad basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla en su propio trabajo. Es el grado en el cual un empleado se
identifica con una organizacion en particular, con sus metas y desea mantenerse en
ella como uno de sus miembros. La satisfaccion laboral esta relacionado al clima
organizacional de la empresa y el desempefio laboral. Los sistemas de salarios,
incentivos, gratificaciones, compensaciones y politicas de ascensos deben ser justos,

no ambiguos si equitativos y deben estar acorde a sus expectativas.
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Por su parte Lutans (2008), afirma que la satisfaccion laboral es resultado de la
percepcion de los empleados de lo bien que su empleo proporciona lo que consideran

importante.

Bravo, Peird y Rodriguez (1996), citado por Alvarez (2001), consideran que
hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes. La definen como una actitud
0 conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia una situacion de trabajo. Asi
la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto globalizador con el que se hace

referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo.

Davis y Newstrom (2003), sefialan que es un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata
de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.
Consideran que dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto
satisfaccion laboral, se encuentran: la remuneracion, el superior inmediato, la
naturaleza de las tareas realizadas, los compafieros 0 equipos de trabajo y las
condiciones de trabajo inmediatas, sin pasar por alto, ademas, factores claves que
giran alrededor de la edad, género, afios de antigliedad, nivel ocupacional y el tamafio

de la empresa.
Importancia de la satisfaccion laboral.

Es importante resaltar la importancia de la satisfaccion laboral en cualquier
tipo de trabajo, no solo en términos del bienestar deseable de las personas, sino
también en términos de productividad y calidad. Sarriés Sanz y Casares Garcia (2008),
afirman su importancia, ya que ejerce efectos directamente sobre el desempefio del

empleado, porque influye sobre la productividad, el ausentismo y la rotacion.

Para Robbins (2004) en las organizaciones, la importancia de la satisfaccion en
su personal es fundamental, esto es porque para poder complacer a los clientes deben
preocuparse primeramente por sus empleados y preguntarse si realmente estan

satisfechos, para asi obtener buenos resultados a través de su personal.
Causas y efectos de la satisfaccion e insatisfaccion laboral.
La satisfaccion laboral puede depender de muchos factores:

« Congruencia con los valores personales
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« Grado de responsabilidad

+ Sentido del exito profesional

+ Niveles de aspiracion

« Grados de libertad que procura el trabajo, entre otros

Mientras mas elevada sea la calidad de vida profesional més satisfacciones
procurara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo. Aditivo a esto, unos
buscan en el trabajo reconocimiento o implicacién; en cambio otros buscan
socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del trabajo la
mayor satisfaccion y significado posible (Fuentes Navarro, 2012). Segun Arbaiza
(2010), si una persona se siente satisfecha se refleja en la forma de comportarse. De
igual manera cuando una persona se siente insatisfecha se generardn una serie de

consecuencias tanto a nivel personal, como a nivel organizacional.

La insatisfaccion se manifiesta de diferentes formas, que se pueden clasificar en:
una forma constructiva o destructiva, y la otra en una forma activa o pasiva. Dentro de

las posibles conductas segun Robbins (1999), tenemos:

« Abandono: Implica salir de la empresa, incluye la blusqueda de otro empleo y la

renuncia.

« Expresion: Es un intento activo y constructivo por mejorar la situacion. Implica
sugerir mejoras, analisis de problemas con supervisores y algunas formas de
actividad sindical.

« Lealtad: Es la espera pasiva, pero optimista para que la situacion mejore. Incluye
defender a la empresa frente a las criticas externas y confiar en que la

administracion “hara lo conveniente”.

« Negligencia: Es la actitud pasiva que permite que la situacion empeore. Implica
ausentismo y retrasos cronicos, disminucion de esfuerzos y aumento de porcentaje
de errores.

Las conductas de abandono y de negligencia abarcan importantes variables del
rendimiento, tales como la productividad, el ausentismo y la rotacién. Las de

expresion y lealtad contemplan conductas constructivas que permiten a los
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trabajadores tolerar situaciones desagradables o revivir una situacion laboral

satisfactoria.

Factores y Dimensiones de la Satisfaccion laboral

Luthans (2008) menciona varios factores que influyen en la satisfaccion laboral. Los

principales factores organizacionales que determinan la satisfaccion laboral son segln
Leiva, (2007)

Reto del trabajo: Satisfaccién con el trabajo: EIl trabajo mismo es una fuente
importante de satisfaccion laboral. Robbins (2004), sefiala que factores que resaltan
esta dimension son las caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del
trabajo mismo como un determinante principal de la satisfaccion del empleado.
Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de
como se estan desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa placer y
satisfaccion. Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la expansion
vertical del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la
libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su propia
actuacion. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto
demasiado grande crearia frustracién y sensaciones de fracaso en el empleado,

disminuyendo la satisfaccion (Arias, 2005)

Sistema de recompensas justas: Este sistema de recompensas debe ser percibido
como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el
mismo, no debe permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas.
Los sueldos son un factor significativo, de la satisfaccion laboral. El dinero ayuda a
las personas a satisfacer sus necesidades basicas y también es para satisfacer
necesidades de nivel superior. Con frecuencia los empleados consideran que el
pago es un reflejo de como la administracion ve su contribucion a la organizacion
(Luthans, 2008). Varios estudios han demostrado que la compensacion es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los

empleados

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: Incluye oportunidades de
formacion o bases de apoyo para una posterior promocién. Las promociones dan la
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oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad e incrementan el
estatus social de la persona. Es importante la percepcion de justicia que se tenga con
respecto a la politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion de que la politica
seguida es clara, justa y libre de ambiguliedades favorecerd la satisfaccion. Un ambiente
de trabajo positivo y las oportunidades para crecer intelectualmente y ampliar la base
de habilidades se han vuelto para muchos mas importantes que las oportunidades de

promocion. (Quispe, 2012)

« Condiciones favorables de trabajo: A los empleados les interesa su ambiente de
trabajo. Si tenemos buenas condiciones de trabajo como un ambiente limpio y
atractivo, al personal se le facilitara llevar a cabo su trabajo. Si las condiciones de
trabajo son deficientes como ambientes calurosos y ruidosos, al personal se le
dificultara realizar sus tareas. Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita
el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico
cébmodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y

favorecera la satisfaccion del empleado. (Leiva, 2007)

« Colegas que brinden apoyo: El trabajo también cubre necesidades de interaccion
social. ElI comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la
satisfaccion (Velazquez, 2012). Los colegas o miembros de equipos, amistosos y
cooperadores, son una fuente moderada de satisfaccion para empleados
individuales. EI grupo de trabajo, especialmente un equipo “unido”, sirve como una
fuente de apoyo, bienestar y consejo para los miembros individuales. (Luthans,
2008). Sin embrago, este factor no es esencial para la satisfaccion laboral. Por otro
lado, si existe la condicion contraria (no es facil llevarse bien con las personas), este

factor puede producir un factor negativo en las satisfaccion laboral.

Para este estudio se tomaron en consideracion 5 dimensiones, las cuales son:

= Trabajo: Como trabajo denominamos el conjunto de actividades que son realizadas
con el objetivo de alcanzar una meta, solucionar un problema o producir bienes y
servicios para atender las necesidades humanas. Dentro de estos factores, podemos
resaltar, segun estudios, dentro de las caracteristicas del puesto, la importancia de la

naturaleza del trabajo mismo como un determinante principal de la satisfaccion del
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empleado. Segun (Arias, 2005). Los empleados tienden a preferir trabajos que les
den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas,
libertad y retroalimentacion de como se estan desempefiando, de tal manera que un
reto moderado causa placer y satisfaccion . Se debe tomar en cuenta que el reto
debe ser moderado, ya que un reto demasiado grande crearia frustacion y

senaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la satisfaccion.

Reconocimiento: Es una de las fuentes de satisfaccion personal mas importantes
con las que cuentan las personas para sentirse a gusto con su trabajo, y por
extension con su vida. Para (Hudalgo, 2007), existen dos tipos de recompensas
relacionadas con la satisfaccion laboral: las extrinsecas y las intrinsecas. Las
recompensas extrinsecas son las que otorga la organizacion, segun el desempefio y
el esfuerzo de los empleados, por ejemplo: sistema de salarios y politicas de
ascensos que se tiene en la organizacion, los elogios y los reconocimientos por
parte del supervisor. Las intrinsecas son las que el empleado experimenta
internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad manual por un

trabajo bien hecho.

Salario y beneficios: Dinero que recibe una persona de la empresa o entidad para
la que trabaja en concepto de paga, generalmente de manera periodica y que resulta
en todo aquello que es bueno o positivo para quien lo da o para quien lo recibe.
Para (Leiva, 2007), los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la
compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor. Varios estudios han
demostrado que la compensacion es la caracteristica que probablemente sea la
mayor causa de insatisfaccion de los empleados.

Relaciones Interpersonales: Es una interaccion reciproca entre dos o0 mas
personas. En toda relacion interpersonal interviene la comunicacion, que es la
capacidad de las personas para obtener informacion respecto a su entorno y
compartirla con el resto de la gente, lo cua lincluye la competencia de estos, su

apoyo, comunicacion y amistad.

Para (Leiva, 2007), en lo que se refiere a la conducta de orientacion a la tarea por
parte del lider formal, tampoco hay una Unica respuesta, por ejemplo cuando los

papeles son ambiguos los trabajadores desean un supervisor o jefe que les aclare los
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1.3.

requerimientos de su papel, y cuando por el contrario las tareas estan claramente
definidas y se puede actuar competentemente sin guia e instruccién frecuente, se
preferird un lider que no ejerza una supervision estrecha. También cabe resaltar que
cuando los trabajadores no estdn muy motivados y encuentran su trabajo
desagradable prefieren un lider que no los presione para mantener estandares altos

de ejecuciony/o desempefio.

Condiciones de Trabajo: EI concepto refiere a la seguridad y la limpieza de la
infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del
trabajador. Para (Leiva, 2007), los empleados les interesa su ambiente de trabajo.
Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les
facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio

del lugar permitirdn un mejor desempefio y favorecera la satisfaccién del empleado.
Justificacion de la investigacion

Hoy en dia, en las empresas, el clima organizacional estd considerado como un
aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia
organizacional, y ha tomado apogeo ante la necesidad de comprender todo lo que
influye en la satisfaccion de las personas, todo esto como condicion necesaria para

la obtencidn de la excelencia en el proceso.
Justificacion tedrica:

La investigacién propuesta busca, mediante la aplicacién de la teoria y los
conceptos béasicos de clima organizacional y satisfaccion laboral, conocer la
relacion que existe entre estas dos variables, determinando sus diversos niveles y
cuyas conclusiones nos permitiran informar acerca del estado situacional de la

problematica institucional, aspecto que justifica este trabajo.
Justificacion practica:

A nivel practico con el desarrollo de la investigacion se podra alcanzar los
objetivos planteados y servira como punto de referencia a los directivos de la
empresa pesquera Vlacar S.A.C, para que refuercen y/o mejoren el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de sus trabajadores; ademas servird como

una base para futuras investigaciones vinculadas al tema.
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1.4.

Justificacién social:

Realizar un diagnostico del clima organizacional en esta empresa es

beneficioso ya que la empresa sabra cuél es la percepcion que los trabajadores

tienen de ella, asi podra establecer los mecanismos, programas que sea necesario

implementar o cambiar para modificarla y con esto orientar al personal hacia la

obtencion de las metas estratégicas establecidas. De manera contraria al no

mejorarlo se podria presentar una serie de

inconvenientes,

entre ellos

la

comunicacion deficiente entre directivos y trabajadores, la falta de trabajo en

equipo, el incumplimiento de metas organizacionales, desmotivacion, ausentismo,

conflictos, entre otros.

Problema

¢Cémo se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral en la

empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018?

1.5. Conceptualizacion y Operacionalizacion de Variables

Tabla 2: Conceptualizacién y Operacionalizacién de Variables

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Item
conceptual operacional
Avreas de trabajo adecuados. 1
Estructura Estructura organizacional. 2
. Procedimientos. 3
Es un conjunto de El clima i i
o iedadés el organizacional, E§t|mu_lp de excelencia. 4
[ gmtr;iente laboral, ‘2 acorde Liderazgo Direccion. >
S ibid ' buen ambiente g Estimulo de trabajo en equipo. 6
'S percibidas que perciben los Solucion de conflictos. 7
S directamente O rabaiad _
= indirectamente rabajadores, y? Estimulos a mejores desempefios. 8
o por los empleados Ziaecto ende ?a Recompensa  Incentivos econdmicos 9
o gue se supone una P Capacitaciones al trabajador. 10
o f infll estructura, -
= uerza que Intilye recompensa . .. Relacion interpersonal. 11
O en la conducta o Comunicacion -
comunicacion, Conocimientos del personal. 12
del empleado. . L
(Hall. 1996) liderazgo Canales de comunicacion. 13
participacion. Compromiso por la productividad. 14
Participacion  Intercambio de informacion. 15
Involucramiento en el cambio. 16

Fuente: Elaboracion propia
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Definicion

Definicion

Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores Item
Satisfaccion con el trabajo. 17
Trabajo Grado de interés con el trabajo. 18
. Exigencias del puesto. 19
Operacionalmente B —
Seqin Landy y las ident_ificamgs o l;llvel dg/rec(;)nommlentos. 20
= Conte (2005) la como sat|sfa_cc|on Reconocimiento romou_qn e ascensos. 21
5 . ” con el trabajo en Valoracion de esfuerzo. 22
8 satisfaccion s mismo _ _
3 laboral es una satisfaccion con e’I Salario y Programa d.ellncentlvos. 23
& actitud  positiva reconocimiento beneficios Remu_nqamon adecuada, 24
‘S que resulta de la . L Beneficios laborales. 25
& valoracién  del  Satisfaccion con el C — d
j7 trabsjo o la sueldo, Sat|sfagc|0n - OOD-EI'B.CIOI’I y ayuda mutua. 26
5 experiencia con I(_)s corr)paneros Relaciones Conﬂg/nza entre el pers~onal. 27
laboral. y satlsfa_cc_lon con Interpersonales  Relacion con los comparieros. 28
las condiciones de Comunicacién con compafiercs. 29
trabajo. o Comodidad en el trabajo. 30
Condiciones  yjiciones de higiene ysalubridad. 31
de Trabajo Entorno fisico. 32

Fuente: Elaboracion propia

1.6. Hipdtesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion

Laboral en los colaboradores de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018.

Hy: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral

en los colaboradores de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

« Determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de la empresa
pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos
= Describir el clima organizacional de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018.
»  Describir la satisfaccion laboral de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018.

« Establecer la relacién entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de la empresa
pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018.

26



2. Metodologia del trabajo

2.1 Tipoy Disefio de investigacion

2.2

2.1.1 Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigacion es de tipo basico de nivel descriptivo
porque buscO describir propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de la
situacion de la empresa que nos permitié conocer el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

2.1.2 Disefio de la Investigacion

Este estudio presentd un disefio no experimental, transversal simple, porque no
se manipulara deliberadamente las variables, ya que solo se observara el fendmeno

en su ambiente natural para después analizarlo.
Poblacion — Muestra
2.2.1 Poblacion
El conjunto poblacional del presente estudio est4d conformado por los
ciento veinte (120) trabajadores de la empresa entre jornaleros y empleados.

2.2.2 Muestra

Para la investigacion de la totalidad de la poblacién de colaboradores se
extrae una muestra probabilistica al 95% de nivel de confianza. El tamafio
de la muestra es de 92 personas que laboran en la empresa pesquera Vlacar

S.A.C. Para la obtencion de la muestra de estudio se aplico la férmula:

N ZZP Q
dt (N-) + ZZPQ

n=

Donde:
n: Es el tamafio de la muestra.
N: Tamafio de la poblacién (N = 120 empleados)

Z: Grado de confiabilidad =1.96
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P = 0,5 Proporcion de éxito de la caracteristica de interes.
Q=1-P=05

d = Maximo error permisible en la investigacion. En este caso d = 0.05 (5%).

Reemplazamos:

~ (120)(1.96)%(05)(05)
T 10.05)2(119) + (1L96) 205)(05)

El tamafio de la muestra es de 92 personas que laboran en la empresa

n =92

pesquera Vlacar S.A.C.

2.3 Técnicas e instrumentos de investigacion
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2.3.2

Técnicas

Encuestas: Se utilizo la encuesta por ser una técnica de investigacion basada
en las declaraciones emitidas por una muestra representativa de una poblacion
concreta y que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias,

valoraciones subjetivas, entre otros aspectos.
Instrumentos

Cuestionario: EIl instrumento que se utilizé es el cuestionario que consta de
una encuesta, clasificada por escalas que van desde “Excelente” hasta “Malo”
con un total de 16 interrogantes, para la primera variable, y de 16 interrogantes
para la segunda variable, con una ponderacién minima de 1 hasta una maxima

de 5 por interrogante, para su posterior procesamiento con el estadigrafo SPSS.

La variable Clima Organizacional, conformado por cinco dimensiones y
tendra un total de 16 items (Tabla 3).

Estructura (3items), Liderazgo (4 items), Recompensa (3 items), Comunicacion

(4 items), Participacion (3 items).

Del mismo modo la variable Satisfaccion laboral, conformada por 5

dimensiones, tendra un total de 16 items.

Trabajo (3 items), Reconocimiento (3 items), Salario y beneficios (3 items),

Relaciones Interpersonales (4 items), Condiciones de Trabajo (3 items).
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Tabla 3: Numero de preguntas de cada factor evaluador del clima organizacional y

satisfaccion laboral

VARIABLE DIMENSION N° DE PREGUNTAS
Estructura 1-3
1 Liderazgo 4-7
CLIMA Recompensa 8-10
ORGANIZACIONAL Comunicacion 11-13
Participacion 14-16
Trabajo 17-19
Reconocimiento 20-22
SATISF,iCCION Salario y beneficios 23-25
LABORAL Relaciones 26-29

Interpersonales

Condiciones de Trabajo 30-32

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 4: Valores para las variables.

VALORES PARA

VARIABLE ESCALAS
LAS ESCALAS
Muy Malo 16 — 28
1 Malo 29 -41
CLIMA Regular 42 —54
ORGANIZACIONAL Bueno 55— 67
Muy Bueno 68 - 80
Muy Malo 16 - 28
) Malo 29-41
SATISFACCION Regular 42 —54
LABORAL
Bueno 55— 67
Muy Bueno 68 - 80

Fuente: Elaboracién propia
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2.4 Procesamiento y andlisis de la informacion
2.4.1 Andlisis descriptivos:

Una vez recolectada la informacion mediante la aplicacién del cuestionario se
procedio a la revision y codificacion de la misma para organizarla y facilitar el
proceso de tabulacion. Se procedio a la categorizacion con la finalidad de que cada
pregunta tenga los grupos y clases necesarias para su respuesta y de esta manera
facilitar la tabulacion de la informacion. Para la tabulacion de los datos se acudio al
procesamiento electrénico de datos, a través de SPSS V.21, para el estudio de

encuestas se utilizd: figuras, tablas, propios de la estadistica descriptiva.

2.4.2 Analisis ligado a la hipotesis

Una vez obtenidos los datos iniciales se procedi6 a analizar cada uno de ellos,
proyectando el uso de la propuesta planteada, para poder determinar la correlacion
entre las variables, clima organizacional y satisfaccion laboral. Donde se utiliz6 la
prueba estadistica CHI CUADRADO, determinando con ellas la relacion entre las

variables estudiadas.
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3. Resultados

Tabla 5: Relacién entre Clima Organizacional y la satisfaccion laboral de la empresa
pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2108.

Resumen del procesamiento de los casos
- __________________________________________________________________________|]

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
CLIMATOTAL * ==
92 100.0% 0 0.0% 92 100.0%

SATISFACCIONTOTAL

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,4392 2 ,024
Razon de verosimilitudes 5,335 2 ,069
N de casos validos 92

a. 3 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es .15.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Como el nivel de significancia es menos a 0.05 (0,024 < 0.05), rechazamos la hipotesis,
pero aceptamos una hipotesis alternativa; luego podemos concluir que, a un nivel de
significancia de 0.024, las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral se

relacionan.



Tabla 6: Clima organizacional de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2108.

Clima Organizacional

) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia .
valido acumulado
MALO 1 1,1 11
REGULAR 85 92,4 93,5
BUENO 6 6,5 100,0
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidén propia

Interpretacion:

El 92.4% de los trabajadores encuestados, opinan que el clima organizacional es
REGULAR, el 6.5% considera que es BUENO y el 1.1% considera que es MALO.
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Tabla 7: Satisfaccion laboral de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2108.

Satisfaccion Laboral

) Porcentaje
Frecuencia .
valido
MALO 14 15,2
REGULAR 78 84,8
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 84.8% de los trabajadores encuestados, opinan que la satisfaccion laboral es
REGULAR vy el 15.2% considera que es MALO.

33



Tabla de Frecuencias

item 1: ¢;Como percibe la calidad del espacio fisico para realizar su trabajo en forma

adecuada?

Tabla 8: Areas adecuadas de trabajo

Frecuencia Porcl:e_ntaje

valido
Muy Malo 2 2,1
Malo 11 12,0
Regular 34 37,0
Bueno 31 33,7
Muy Bueno 14 15,2

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 37% de los trabajadores encuestados perciben la calidad del espacio fisico, para
realizar su trabajo, como Regular; el 33.7% lo considera como Bueno, el 15.2% como

Muy Bueno, el 12% como Malo y el 2.1% como Muy Malo.
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ftem 2: ¢Como considera el reparto de las funciones en esta empresa segin la estructura

organizacional?

Tabla 9: Estructura Organizacional

Frecuencia Por(,:e_ntaje

valido
Muy Malo 8 8,6
Malo 11 12,0
Regular 47 51,1
Bueno 23 25,0
Muy Bueno 3 3,3

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 51.1% de los trabajadores encuestados perciben el reparto de las funciones en esta
empresa segun la estructura organizacional, como Regular; el 25% lo considera como

Bueno, el 12% como Malo, el 8.6% como Muy Malo y el 3.3% como Muy Bueno.
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item 3: Los procedimientos en su area de trabajo, ;como los considera?

Tabla 10: Procedimientos

. Porcentaje
Frecuencia -
valido
Muy Malo 2 2,2
Malo 21 22,8
Regular 34 37,0
Bueno 26 28,3
Muy Bueno 9 9,7
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 37% de los trabajadores encuestados perciben los procedimientos en su area de

trabajo, como Regular; el 28.3% lo considera como Bueno, el 22.8% como Malo, el 9.7%

como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo.
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item 4: ;Como considera el estimulo por parte de sus jefes para realizar su trabajo de

forma efectiva?

Tabla 11: Estimulo de excelencia

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 2 2,2
Malo 12 13,0
Regular 34 37,0
Bueno 37 40,2
Muy Bueno 7 7,6
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 40.2% de los trabajadores encuestados perciben el estimulo por parte de sus jefes para
realizar su trabajo de forma efectiva, como Bueno; el 37% lo considera como Regular, el

13% como Malo, el 7.6% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo.
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ftem 5: ¢Como percibe las indicaciones generales por parte de sus jefes de lo que se debe

hacer sobre el trabajo especifico?

Tabla 12: Direccion.

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 1 1,1
Malo 17 18,5
Regular 33 35,9
Bueno 35 38,0
Muy Bueno 6 6,5
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 38% de los trabajadores encuestados perciben las indicaciones generales por parte de
sus jefes de lo que se debe hacer sobre el trabajo especifico, como Bueno; el 35.9% lo
considera como Regular, el 18.5% como Malo, el 6.5% como Muy Bueno y el 1.1%

como Muy Malo.
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ftem 6: ;:Como es el clima que crea tu jefe para lograr una buena relacion y trabajo en

equipo?

Tabla 13: Estimulo de trabajo en equipo.

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 7 7,6
Malo 24 26,1
Regular 44 47,8
Bueno 15 16,3
Muy Bueno 2 2,2
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 47.8% de los trabajadores encuestados perciben el clima que crea tu jefe para lograr
una buena relacion y trabajo en equipo, como Regular; el 26,1% lo considera como Malo,

el 16.3% como Bueno, el 7.6% como Muy Malo y el 2.2% como Muy Bueno.
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item 7: ;Como es la actuacion de tu jefe ante conflictos presentados?
Tabla 14: Solucién de conflictos.

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 7 7,6
Malo 19 20,7
Regular 39 42.4
Bueno 23 25,0
Muy Bueno 4 4,3
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 42.4% de los trabajadores encuestados perciben la actuacion de su jefe ante conflictos
presentados, como Regular; el 25% lo considera como Bueno, el 20.7% como Malo, el

7.6% como Muy Malo y el 4.3% como Muy Bueno.
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ftem 8: ¢Como percibe el grado de reconocimiento a los colaboradores por trabajos

valiosos realizados?

Tabla 15: Estimulos a mejores desempefios.

) Porcentaje
Frecuencia )
valido
Muy Malo 7 7,6

Malo 28 30,4
Regular 45 49,0
Bueno 12 13,0

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 49% de los trabajadores encuestados perciben el grado de reconocimiento a los
colaboradores por trabajos valiosos realizados, como Regular; el 30.4% lo considera

como Malo, el 13% como Bueno y el 7.6% como Muy Malo.
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ftem 9: ¢COomo considera los estimulos econémicos como recompensa de excelentes

trabajos?

Tabla 16: Incentivos econdmicos.

) Porcentaje
Frecuencia )
valido
Muy Malo 23 25,0
Malo 43 46,7
Regular 23 25,0
Bueno 3 3,3
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 46.7% de los trabajadores encuestados perciben los estimulos econdémicos como
recompensa de excelentes trabajos, como Malo; el 25% lo considera como Muy Malo, el
25% como Regular y el 3,3% como Bueno.
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ftem 10: ;Como considera las capacitaciones para obtener un mejor desarrollo de sus

actividades?

Tabla 17: Capacitaciones al trabajador.

Frecuencia Porcentaje

valido
Muy Malo 2 2,2
Malo 28 30,4
Regular 35 38,0
Bueno 25 21,2
Muy Bueno 2 2,2

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 38% de los trabajadores encuestados perciben las capacitaciones para obtener un mejor
desarrollo de sus actividades, como Regular; el 30.4% lo considera como Malo, el 27.2%

como Bueno, el 2.2% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo.

43



item 11: ;Como percibe la comunicacion entre los compafieros de trabajo?

Tabla 18: Relacion interpersonal.

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 2 2,2
Malo 17 18,5
Regular 31 33,7
Bueno 36 39,1
Muy Bueno 6 6,5
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 39.1% de los trabajadores encuestados perciben la comunicacion entre los compafieros
de trabajo, como Bueno; el 33.7% lo considera como Regular, el 18.5% como Malo, el

6.5% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo.
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item 12: ;Como considera la informacion sobre las actividades que tiene que realizar?

Tabla 19: Conocimientos del personal.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia ]
valido acumulado
Muy Malo 2 2,2 2,2
Malo 15 16,3 18,5
Regular 20 21,7 40,2
Bueno 40 43,5 83,7
Muy Bueno 15 16,3 100,0
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 43.5% de los trabajadores encuestados perciben la informacion sobre las actividades
que tiene que realizar, como Bueno; el 21.7% lo considera como Regular, el 16.3% como

Malo, el 16.3% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo.
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ftem 13: ¢Como considera la comunicacion dada desde los jefes a subordinados de las

diferentes areas de la institucion?

Tabla 20: Canales de comunicacion.

Frecuencia Porcentaje

vélido
Muy Malo 5 54
Malo 19 20,7
Regular 47 51,1
Bueno 13 14,1
Muy Bueno 8 8,7

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion:

El 51.1% de los trabajadores encuestados perciben la comunicacion dada desde los jefes a
subordinados de las diferentes areas de la institucion, como Regular; el 20.7% lo
considera como Malo, el 14.1% como Bueno, el 8.7% como Muy Bueno y el 5.4% como

Muy Malo.
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ftem 14: ;Como percibe el aporte de ideas por parte de los trabajadores para mejorar sus

trabajos?

Tabla 21: Compromiso por la productividad.

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 3 3,2
Malo 22 23,9
Regular 37 40,2
Bueno 25 27,2
Muy Bueno 5 55
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 40.2% de los trabajadores encuestados perciben el aporte de ideas por parte de los

trabajadores para mejorar sus trabajos, como Regular; el 27.2% lo considera como

Bueno, el 23.9% como Malo, el 5.5% como Muy Bueno y el 3.2% como Muy Malo.
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ftem 15: ¢;Como considera el intercambio de informacion laboral con sus compafieros de

trabajo para mejores resultados?

Tabla 22: Intercambio de informacion.

) Porcentaje
Frecuencia )

vélido
Muy Malo 2 2,2
Malo 13 14,1
Regular 23 25,0
Bueno 45 48,9
Muy Bueno 9 9,8

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 48.9% de los trabajadores encuestados perciben el intercambio de informacion laboral

con sus comparieros de trabajo para mejores resultados, como Bueno; el 25% lo considera

como Regular, el 14.1% como Malo, el 9.8% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy

Malo.
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ftem 16: ¢Como percibe la participacion y el involucramiento de los colaboradores en los

cambios que realiza la empresa?

Tabla 23: Involucramiento en el cambio.

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 1 1,1
Malo 17 18,5
Regular 43 46,7
Bueno 29 31,5
Muy Bueno 2 2,2
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 46.7% de los trabajadores encuestados perciben la participacion y el involucramiento

de los colaboradores en los cambios que realiza la empresa, como Regular; el 31.5% lo

considera como Bueno, el 18.5% como Malo, el 2.2% como Muy Bueno y el 1.1% como

Muy Malo.
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item 17: ;Como percibe su grado de satisfaccion en general con su trabajo?

Tabla 24: Satisfaccion con el trabajo.

) Porcentaje
Frecuencia )
vélido
Muy Malo 3 3,3

Malo 24 26,1
Regular 21 22,8
Bueno 44 47,8
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 47.8% de los trabajadores encuestados perciben su grado de satisfaccion en general
con su trabajo, como Bueno; el 26.1% lo considera como Malo, el 22.8% como Regular y

el 3.3% como Muy Malo.
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ftem 18: ¢Qué tan satisfecho esta con la forma como planifica su trabajo y la puntualidad

con la que los cumple?

Tabla 25: Grado de interés con el trabajo.

) Porcentaje
Frecuencia )

vélido
Muy Malo 1 1,1
Malo 9 9,8
Regular 34 37,0
Bueno 36 39,1
Muy Bueno 12 13,0

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidon propia

Interpretacion:

El 39.1% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho esta con la forma

como planifica su trabajo y la puntualidad con la que los cumple, como Bueno; el 37% lo

considera como Regular, el 13% como Muy Bueno, el 9.8% como Malo y el 1.1% como

Muy Malo.
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item 19: ;Como se siente en cuanto a la cantidad de trabajo que tiene que realizar?

Tabla 26: Exigencias del puesto.

) Porcentaje
Frecuencia )

vélido
Malo 10 10,8
Regular 34 37,0
Bueno 34 37,0
Muy Bueno 14 15,2
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 37% de los trabajadores encuestados perciben su sentimiento en cuanto a la cantidad
de trabajo que tiene que realizar, como Regular; el 37% lo considera como Bueno, el

15.2% como Muy Bueno y el 10.8% como Muy Malo.
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item 20: ;/Qué tan satisfecho se siente con el grado de reconocimiento hacia su trabajo?

Tabla 27: Nivel de reconocimientos.

) Porcentaje
Frecuencia )
valido
Muy Malo 30 32,6
Malo 43 46,7
Regular 19 20,7
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 46.7% de los trabajadores encuestados perciben su satisfaccion con el grado de
reconocimiento hacia su trabajo, como Malo; el 32.6% lo considera como Muy Malo y el

20.7% como Regular.
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item 21: ;Como es su grado de satisfaccion en cuanto a las oportunidades de ascenso?

Tabla 28: Promocién de ascensos.

) Porcentaje
Frecuencia )
vélido
Muy Malo 31 33,7
Malo 40 43,5
Regular 21 22,8
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion:

El 43.5% de los trabajadores encuestados perciben su satisfacciébn en cuanto a las
oportunidades de ascenso, como Malo; el 33.7% lo considera como Muy Malo y el 22.8%

como Regular.
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ftem 22: ¢Esta satisfecho con la forma en que la empresa valora una buena realizacion de

su trabajo?

Tabla 29: Valoracion de esfuerzo.

) Porcentaje
Frecuencia )
valido
Muy Malo 23 25,0
Malo 40 43,5
Regular 29 31,5
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 43.5% de los trabajadores encuestados perciben su satisfaccion con la forma en que la
empresa valora una buena realizacién de su trabajo, como Malo; el 31.5% lo considera

como Regular y el 25% como Muy Malo.
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item 23: ;Como es su grado de satisfaccion en cuanto a un programa de incentivos?

Tabla 30: Programa de incentivos.

) Porcentaje
Frecuencia )
valido
Muy Malo 38 41,3
Malo 44 47,8
Regular 10 10,9
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 47.8% de los trabajadores encuestados perciben su satisfaccion en cuanto a un

programa de incentivos, como Malo; el 41.3% lo considera como Muy Malo y el 10.9%
como Regular.
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item 24: ;Esta satisfecho con el salario que recibe?

Tabla 31: Remuneracion adecuada.

) Porcentaje
Frecuencia .
vélido
Muy Malo 34 37,0
Malo 41 445
Regular 16 17,4
Bueno 1 1,1
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 44.5% de los trabajadores encuestados perciben su satisfaccion con el salario que
recibe, como Malo; el 37% lo considera como Muy Malo, el 17.4% como Regular vy el

1.1% como Bueno.
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ftem 25: ;CAmo es su grado de satisfaccion frente a los beneficios laborales ofrecidos por

la empresa?

Tabla 32: Beneficios laborales.

) Porcentaje
Frecuencia )
vélido
Muy Malo 15 16,3
Malo 38 41,3
Regular 39 42,4
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 42.4% de los trabajadores encuestados perciben su satisfaccion frente a los beneficios
laborales ofrecidos por la empresa, como Regular; el 41.3% lo considera como Malo y el
16.3% como Muy Malo.
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ftem 26: ¢Esta satisfecho con la cooperacion y ayuda mutua entre compafieros para la

realizacion de un buen trabajo?

Tabla 33: Cooperacion y ayuda mutua.

Frecuencia Porcentaje

valido
Muy Malo 2 2,2
Malo 26 28,3
Regular 29 31,5
Bueno 31 33,7
Muy Bueno 4 4,3

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 33.7% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho esta con la
cooperacion y ayuda mutua entre comparfieros para la realizacion de un buen trabajo,
como Bueno; el 31.5% lo considera como Regular, el 28.3% como Malo, el 4.3% como

Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo.
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item 27: ;CAmo se siente en cuanto a la confianza en sus compafieros de trabajo?

Tabla 34: Confianza entre el personal.

) Porcentaje
Frecuencia )

vélido
Malo 4 4,4
Regular 21 22,8
Bueno 40 43,5
Muy Bueno 27 29,3

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidén propia

Interpretacion:

El 43.5% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho esta en cuanto a la
confianza en sus compafieros de trabajo, como Bueno; el 29.3% lo considera como Muy

Bueno, el 22.8% como Regular y el 4.4% como Malo.
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ftem 28: ;Su grado de satisfaccion con sus comparieros y jefes en cuanto a la convivencia

diaria?

Tabla 35: Relacion con los compafieros.

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 3 3,2
Malo 42 45,7
Regular 19 20,7
Bueno 26 28,3
Muy Bueno 2 2,1
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 45.7% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho esta con sus

comparieros y jefes en cuanto a la convivencia diaria, como Malo; el 28.3% lo considera

como Bueno, el 20.7% como Regular, el 3.2% como Muy Malo y el 2.1% como Muy

Bueno.
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item 29: (Esta satisfecho con la comunicacion con sus compafieros de trabajo?

Tabla 36: Comunicacion con compaferos

Frecuencia Porcentaje

valido
Muy Malo 1 1,1
Malo 4 4,3
Regular 24 26,1
Bueno 39 42,4
Muy Bueno 24 26,1

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 42.4% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho estd con la
comunicacion con sus compafieros de trabajo, como Bueno; el 26.1% lo considera como
Muy Bueno, el 26.1% como Regular, el 4.3% como Malo y el 1.1% como Muy Malo.
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item 30: ¢Esta satisfecho con el ambiente fisico en el que labora?

Tabla 37: Comodidad en el trabajo.

) Porcentaje
Frecuencia )

vélido
Muy Malo 1 1,1
Malo 23 25,0
Regular 48 52,2
Bueno 20 21,7

Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 52.2% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho esta con el ambiente
fisico en el que labora, como Regular; el 25% lo considera como Malo, el 21.7% como

Bueno y el 1.1% como Muy Malo.
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ftem 31: ¢COmo es su satisfaccion en cuanto a la limpieza, higiene y salubridad de su

lugar de trabajo?

Tabla 38: Condiciones de higiene y salubridad.

Frecuencia Porcentaje
valido
Muy Malo 3 3,3
Malo 26 28,3
Regular 29 31,5
Bueno 20 21,7
Muy Bueno 14 15,2
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion:

El 31.5% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho esta en cuanto a la
limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo, como Regular; el 28.3% Ilo
considera como Malo, el 21.7% como Bueno, el 15.2 como Muy Bueno y el 3.3% como
Muy Malo.
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ftem 32: ;Como es su grado de satisfaccion en cuanto al entorno fisico y el espacio que

dispone en su lugar de trabajo?

Tabla 39: Entorno fisico.

) Porcentaje
Frecuencia )

valido
Malo 22 23,9
Regular 47 51,1
Bueno 21 22,8

Muy Bueno 2 2,2
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 51.1% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho estd el entorno

fisico y el espacio que dispone en su lugar de trabajo, como Regular; el 23.9% lo

considera como Malo, el 22.8% como Bueno y el 2.2% como Muy Bueno.
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4. Analisis y Discusion

En los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa pesquera
VLACAR S.A.C. Se puede encontrar que existe una relacion entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral, debido a que el nivel de significancia es menor a
0.05 (0,024 < 0.05), por lo que se rechazo la hipotesis, se aceptd una hipdtesis alternativa
y ademas se pudo encontrar que existe una correlacién positiva considerable entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral, debido a que el coeficiente de Rho
Spearman es 0.676. Estos resultados concuerdan con los de Calderdn de los Rios (2012)
en su estudio titulado “El clima organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de
la facultad de Ingenieria Pesquera en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién — 2012” tuvo como finalidad identificar la relacion que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en docentes de la Facultad de Ingenieria Pesquera, la
poblacién estuvo constituida por 32 docentes universitarios nombrados. Este estudio
determind que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes porque las puntuaciones logradas a nivel de las
dimensiones son altas y el estadistico no paramétrico x2 arroja resultados favorables para
rechazar las hipétesis nulas para cualquier nivel de significacion. Las relaciones
interpersonales se relacionan con la satisfaccion laboral en los docentes porque el
resultado obtenido con el programa estadistico SPSS, la Chi cuadrada es 15,772, X <
9,488 para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a
a=0,05. También con los de Bruzual (2016), en su publicacion titulada “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral de los empleados de la empresa de servicios
Reliability and Risk Management” contemplé a 72 trabajadores, que representan un

100% de la poblacion. Se encontrd que el grado de clima organizacional y la satisfaccion
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laboral percibida por los trabajadores tuvo un resultado de relacion positivo en grado alto
(r =.790, p = .000), se concluy6 que cuanto mejor sea el grado de clima organizacional,
mayor o mejor sera el grado de satisfaccion laboral percibido por los empleados de la
empresa. Los trabajadores manifestaron estar en un grado entre regular y bueno en el
clima organizacional y en un grado entre satisfecho y muy satisfecho en la satisfaccion
laboral. Ademas concuerda con lo encontrado por Goicochea (2009) en su trabajo de
investigacion “Influencia entre el clima laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores
del Sistema Integral de Salud, Lima - 2009, las conclusiones del estudio arrojan la fuerte
correlacién existente del clima laboral con respecto a la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Sistema Integral de Salud. Y por ultimo con Pérez y Rivera (2015), en su
investigacion “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores del
instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013” aplicaron
cuestionarios a un total de 107 trabajadores. Los resultados evidencian que existe
predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es
un factor indispensable en la institucién porque influye en la satisfaccion laboral;
concluyendo que existe una vinculacion causa efecto positivo entre el Clima

Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores.

Como se demuestra en este trabajo, el clima organizacional es regular en un 92.4% y
la satisfaccion laboral también es regular en un 84.8% Y esto se da debido a que el 76.1 %
considera su entorno fisico de regular a muy bueno, el 72.9% considera su compromiso
con la productividad entre regular a muy bueno, los trabajadores cooperan juntos para
realizar su trabajo, se tienen confianza entre ellos y que ademas tienen una muy buena
comunicacion entre ellos. Estos resultados son parecidos con los de (Llaguento, 2014)

nos dice que sus resultados obtenidos evidencian que existe una correlacion directa
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significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores,
en un nivel de 89.7%. En cuanto a la Satisfaccion Laboral, los trabajadores califican
como de nivel alto con un 75%, es decir que la satisfaccion que experimenta el
colaborador dentro de la empresa, se manifiesta en la relacion con sus superiores, las
condiciones fisicas o ambiente fisico de la Oficina, asi como en la participacion en las
decisiones de trabajo, la satisfaccion con su trabajo y con el reconocimiento por parte de

la empresa.

Esta investigacion nos dice que el 20.7% sienten que se reconocen su trabajo
regularmente permitiéndoles acceder a una posible recompensa en el centro laboral,
ademas el 39.1% perciben muy bien la informacién de la empresa y que ademas
entienden en buena forma los mensajes que ellos proporcionan, esto se contrasta con
Huamani (2015) que nos dice que el 30% de ellos se sienten recompensados por sus
trabajos, sintiendo el interés por parte de la empresa, ya que asimismo reciben un trato
amable y cordial y que ademas, el 40% del personal menciona que la empresa se
preocupa por mantener informado a los trabajadores de todos los sucesos en la empresa,
como de las técnicas para brindar un mejor servicio. Asi también de brindarles todas las

herramientas necesarias para realizar sus trabajados.

En esta investigacion se encontrd que un 81.5% piensa entre muy malo y malo el
salario que recibe, el 57.6% siente que es muy malo y malo los beneficios laborales
mientras que el 51.1% indica que no se siente comodo con el ambiente fisico laboral y el
46.7% dice que es malo el reconocimiento del personal, esto también se manifiesta en la
investigacion realizada por Millan y Montero (2016), en su investigacion “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de

Chiclayo del 2016 concluye que para la variable Satisfaccion laboral sus dimensiones
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menos valoradas fueron; Beneficios Econdmicos con 4,042% y Reconocimiento Personal
y/o Social con 4,129%. El resultado a partir de la evidencia encontrada en la presente
investigacion, halla relacion entre Clima organizacional y Satisfaccion Laboral. Sin
embargo, existe diferencia significativa cuando se hace el andlisis por dimensiones entre
ambas variables (Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral), en la dimension
Beneficios Econdmicos de la variable Satisfaccion Laboral, solo se encontrd relacion con

la dimension Condiciones Laborales de la variable Clima Organizacional.
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5. Conclusiones

- En la investigacion se obtuvo que el 92.4% de los trabajadores considera que es
REGULAR el clima organizacional, entendiéndose que los colaboradores no
perciben que se estén dando una estructura organizacional y un estimulo de trabajo

adecuado.

- En la investigacion se obtuvo que el 84.8% de los trabajadores considera que es
REGULAR la satisfaccion laboral, entendiéndose que los colaboradores no
perciben que se estén dando canales de comunicacion, nivel de reconocimiento,
promocion de ascensos, Vvaloracion de esfuerzos, programa de incentivos,

remuneracion adecuada y beneficios laborales.

- Se encontr6 en la prueba de CHI CUADRADO el p-valor encontrado es de 0.024,
que es menor a 0.05, lo cual se aceptd la hipétesis alternativa; concluyendo que las
variables clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan en la empresa

pesquera Vlacar S.A.C
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6. Recomendaciones

Se recomienda realizar un andlisis situacional de la empresa a fin de encontrar y
analizar fallas, dificultades y que a su vez puedan ser clasificadas, separadas, para que
puedan ser tratadas eficazmente con base en criterios y planes establecidos por la

empresa.

Sin lugar a duda la empresa se encuentra con una estructura organizacional regular
debido a que no se reparten adecuadamente las funciones por lo que es necesario que
la empresa genere estrategias para después puedan ser organizadas internamente con la
finalidad de conseguir objetivos laborales establecidos. Con respecto a al estimulo de
trabajo adecuado que también es percibido como regular; el jefe debe ser una persona
que trate con respeto y amabilidad a sus trabajadores, pero manteniendo la suficiente
distancia, no cayendo en la excesiva confianza donde se pueda tergiversar las acciones

dadas por los jefes.

Crear una politica de incentivos para que los trabajadores accedan a bonificaciones
adicionales al pago del sueldo base siempre y cuando lleguen a las metas establecidas,
ademas capacitar a los trabajadores y dar prioridad a ellos para que ocupen puestos
vacantes por la empresa; de esta manera esperamos mejorar la calificacion de la

satisfaccion laboral.

Se recomienda una capacitacion constante a los jefes en temas de liderazgo para
derribar las barreras existentes, acercandose a su equipo de trabajo. Escuchandolos y
ganandose su confianza; aliéntalos a expresar sus ideas y propuestas. Recordando que
ellos conforman el elemento clave para llegar a las metas establecidas y reconocer su

esfuerzo de forma grupal e individual.
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9. Anexosy Apeéndice

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
Estimado colaborador:

Este cuestionario tiene como propoésito conocer aspectos del ambiente laboral y como se siente usted
en nuestra organizacion. No hay respuestas buenas ni malas. Por lo tanto, se le pide responder TODOS

los items con objetividad. Para ello, llene los espacios en blanco con la informacién que se le pide.

Responda a cada una de las preguntas, considerando la siguiente escala de evaluacion:

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1 2 3 4 5

PRIMERA PARTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTRUCTURA

¢,Como percibe la calidad del espacio fisico para realizar su trabajo en

excelentes trabajos?
¢,Coémo considera las capacitaciones para obtener un mejor desarrollo de
10. sus actividades?

& forma adecuada? I 0 B Y I
¢, Como considera el reparto de las funciones en esta empresa segun la - : ~ ~
Z estructura organizacional? D D D O O
3. Los procedimientos en su area de trabajo, ¢,como los considera? X xRl R o
LIDERAZGO
¢,Cémo considera el estimulo por parte de sus jefes para realizar su trabajo
4. de forma efectiva? o oood
¢, Como percibe las indicaciones generales por parte de sus jefes de lo
5 que se debe hacer sobre el trabajo especifico? D D D 0o
¢, Como es el clima que crea tu jefe para lograr una buena relacion y
6. trabajo en equipo? D D D 0o
7. ¢Como es la actuacion de tu jefe ante conflictos presentados? O gggg
RECOMPENSA
¢,Como percibe el grado de reconocimiento a los colaboradores por
e trabajos valiosos realizados? D D D Ny
9 ¢Coémo considera los estimulos econdémicos como recompensa de Xl ke KK X
o xl

(il
3
(il
]

COMUNICACION

11. ¢Como percibe la comunicacién entre los compafieros de trabajo?
12. ¢Cbémo considera la informacion sobre las actividades que tiene que realizar?

¢,Coémo considera la comunicacion dada desde los jefes a subordinados
13. de las diferentes areas de la institucion?

O 0o
O 0o
O 0o
O DO
0 00O
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PARTICIPACION

¢,Coémo percibe el aporte de ideas por parte de los trabajadores para mejorar

& sus trabajos? L] U U O O
¢Cémo considera el intercambio de informaciéon laboral con sus ... .. .. . .

2 compafieros de trabajo para mejores resultados? L] U U O O
¢,Coémo percibe la participacién y el involucramiento de los colaboradores -7 -y 7 7 -

= en los cambios que realiza la empresa? L] u u 0 o

SEGUNDA PARTE: SATISFACCION LABORAL

1 2 3 4 5

TRABAJO

17. ¢Cémo percibe su grado de satisfaccion en general con su trabajo? Xxo KXkl Xx | Kk

18 ¢ Qué tan satisfecho esta con la forma como planifica su trabajo y la D D D K %ol

" puntualidad con la que los cumple?

19. ¢Como se siente en cuanto a la cantidad de trabajo que tiene que realizar? |:| D D ol oo
RECONOCIMIENTO

20. C',ng tan satisfecho se siente con el grado de reconocimiento hacia su D D D 0 O
trabajo?

21 ¢, Como es su grado de satisfaccion en cuanto a las oportunidades de D D D 0 O
ascenso?
¢ Estd satisfecho con la forma en que la empresa valora una buena

22. yealizacion de su trabajo? D D D O
SALARIO Y BENEFICIOS

23 ¢,COmo es su grado de satisfaccion en cuanto a un programa de D D D 0 O

" incentivos?

24. ¢ Esta satisfecho con el salario que recibe? X ke K xx| oo
¢Como es su grado de satisfaccion frente a los beneficios laborales

25. ofrecidos por la empresa? D D D /N
RELACIONES INTERPERSONALES
¢ Esta satisfecho con la cooperacion y ayuda mutua entre compafieros

26. para la realizacién de un buen trabajo? D D D Hig

27 (;Conjo se siente en cuanto a la confianza en sus compafieros de 0000 O
trabajo?
¢ Su grado de satisfaccion con sus compafieros y jefes en cuanto a la

28. convivencia diaria? D D D b o

o9 ¢ Esta satisfecho con la comunicacién con sus compariieros de trabajo? [ [] [ 0O [
CONDICIONES DE TRABAJO

30. ¢ Esta satisfecho con el ambiente fisico en el que labora? XK X X o
¢,Como es su satisfaccion en cuanto a la limpieza, higiene y salubridad

i de su lugar de trabajo? D D D Hpy

39 ¢,Cmo es su grado de satisfaccion en cuanto al entorno fisico y el |

espacio que dispone en su lugar de trabajo?
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MATRIZY OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA PESQUERA
VLACAR S.A.C, CHIMBOTE - 2018”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR METODOLOGIA
« Areas de trabajo adecuados.
Estructura « Estructura organizacional. Tipo y disefio de
* Procedimientos. investigacion
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL = Ho: No existe relacion _| « Estimulo de excelencia. Descriptivo, de
significativa entre el Clima < Se define como el i « Direccion. disefio no
¢C6mo se relaciona el clima Determinar la relacién entre|  Organizacional y la 2 conjunto de|  Liderazgo - Estimulo de trabajo en equipo. | experimental,
organizacional con la satisfaccion | Clima Organizacional y la| Satisfaccion Laboral en los o caracteristicas que « Solucién de conflictos. trasversal simple.
laboral en la empresa pesquera satisfaccion  laboral de la colaboradores de la empresa < describen a la « Estimulos a los mejores
Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018? | empresa pesquera Vlacar pesquera Vlacar S.A.C. N organizacion, la desempefios.
S.AC. Z distinguen de| Recompensa « Incentivos Econdmicos Poblacion y
= Hi:  Existe relacion < otras e influyen en - Capacitaciones al trabajador. muestra
OBJETIVOS ESPECIFICOS significativa entre el Clima o) el « Relacién interpersonal. Conformada  por
Organizacional y la < comportamiento Comunicacién | « Conocimientos del personal. 120 trabajadores y
1. Describir el clima| Satisfaccion Laboral en los 2 de las personas « Canales de comunicacion. con una muestra de
organizacional de la| colaboradores de la empresa C|> que la integran. 92 trabajadores.

empresa pesquera Vlacar
S.A.C. Chimbote - 2018

2. Describir la satisfaccion
laboral de la empresa
pesquera Vlacar S.A.C.
Chimbote - 2018

3. Establecer la relacion del
clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la
empresa pesquera Vlacar
S.A.C. Chimbote - 2018

pesquera Vlacar S.A.C.

Participacion

- Compromiso
productividad.

« Intercambio de informacion.

« Involucramiento en el cambio.

por la

SATISFACCION LABORAL

Se define como la
actitud del
trabajador frente a
su propio trabajo,
actitud que esta
basada en las

creencias y
valores que el
trabajador

desarrolla en su
propio trabajo. Es
el grado en el cual
un empleado se
identifica con una
organizacién en
particular, con sus
metas y desea
mantenerse en ella
como uno de sus
miembros.

Trabajo

» Satisfaccion con el trabajo.
» Grado de interés con el trabajo.
« Exigencias del puesto.

Reconocimiento

« Nivel de reconocimientos.
« Promocioén de ascensos.
« Valoracién de esfuerzo.

« Programa de incentivos.

Salario -
10y » Remuneracién adecuada.
beneficios -~
« Beneficios laborales.
- Cooperacidn y ayuda mutua.
. « Confianza entre el personal.
Relaciones

Interpersonales

« Relacidn con los compafieros.
« Comunicacién con los
compafieros.

Condiciones de
Trabajo

 Comodidad en el trabajo.

- Condiciones de higiene y
salubridad.

« Entorno fisico.

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario

Tratamiento

Estadistico
Estadistica
descriptiva con
datos representados
en figuras.




'UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
' Seccion de Posgrado

Chimbote, mayo 10 de! 2018

Dr. Luis Hugo Avalos Aurora
Presente.

Por medio de la presente, reciba un saludo cordial y fralemo a nombre
de la Seccién de Posgradoe de la Facultad de ciencias Econémicas y
Administrativas de la Universidad Sen Pedro, para manifestarle que me
encuentro desarrcllando la tesis infitulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA PESQUERA VLACAR
SAC, CHIMBOTE - 2018; per lo que conocedores de su frayectoria profesional,
amplia experiencia y estrecha vinculacién en el campo de la investigacion, le
solicito su colaboracién en emiiir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacion del
instrumento de investigacion.

El instrumento de investigacién tiene como finalidad recoger informacién
directa para lo Investigaciéon que se viene redlizando con el cbjeto de
presentarla como requisito para obfener el grado de Magister en Administracisn

de negocios "MBA".

Agradeciendo por anficipado su gentil colaberacion como experto, me

suscribo de usted.

Muy atentamente.

~ Jorge Luis Chave} Cisneros
Adjunto: Tesista

- Matriz de Operacionalizaciin de varables,
« Instrumento de investigacion.

- Matriz de evaluacion,

- Constanca de validacion.
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'UNIVERSIDAD SAN PEDRO

' Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
' Seccién de Posgrado

JUICIO DE EXPERTO

Estimado Jurado:

Afin ge solciter si inapreciable colaboracion como wpearo para valdar ¢ presente cuestionaro, el e serd
opfcado & ura muasha intenclonada G2 frabdodores da la emeresa pesquera Viacar SAG: por cuanto
corsideto guu sus observaciones v subsecuentes aportes serdn de muche uffidad,

Criterios de Valoracion:

” A confruacion, se descibe lot crifedos de valoracion que serdn emplecdos para redizer la valonzocion
Individualieada de cada interogante del irstumento de itvesfigaeldn “Cima Organizocional y 5u Relecitn
cor o Safisfoccitn Labaral de ks Brpresa Pesquona Viogar SAC",

_—.chiego'r—ic o) C(Jlilitdt_?(}?l 3 ___Indicador :

leslemsque 1. Daficlents, Los Nems ric son sufidentes pors mods ko dmendén.

pertersacsn o )

wne misms 2, Aceptobi Lositarms miden aigdn aspecto de la dmensién pers 0o coftespondan
dimenslén : Y con o dimensién ot

basta pora 3 Se deben Incrementar digunos Tams pora poder evdvar o dmenmion

dbtanet ia compleiomente,
mediclan de

Al 4, Excolente. Loy fterms son suficientes,

H N s 1. Deficients, B tam no e clara.
coryaendy

tacimonte, as 2 Ateplabile, B ltem requlere bastantes maodilicaciones,

Socinw

e Ii.ﬁcoy S Serequivre: Ltes medficadsn muy especilic de algunos de los Hnmings
semémiica son ' dedflem,

adecuodat o Bosients:  Bifem e cki; Tone sermanicd y o Sdecia.

1. Deficiants. H fhem no fiere mkacicn ISgicn con by dmerssn.

relacion
lbgcaconia 2 Aceptoble.  Eiflem fone unaelaclén tusgencial con la dimensién,
hdcadun:ae 3. B El lam fiare una reloddn moderada con i dmenson g oslG
ak 3 2 midioria.
midiendo. 4 Excelente. Biter se arcuenira completaments reacianado con la dimensdén que
. estd midiersdo.
i1 hem puade ser elndroso sn que se vea ofectadn la medicidn ds la
1. Deficionts. ‘ an
Elilem o
o S 2, Acepiotie, :f::; g:a;g ?nnmbvmdu. pero ofto tom puede estar ncuyendo lo
importants, os
doch debeser 3 Rusno. H e s reloSvamante imporante.

" RELEVANCIA | COHERENCIA ' CLARIDAD | SUFICIENCIA
3

4, Excelento. Bitem ez muy relevente y debe sar nclulde,
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'UNIVERSIDAD SAN PEDRO

' Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
Seccion de Posgrado

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Luis Huge Avalos Aurcra, identificado con DNI N° 32982230, de
profesién Ingeniero Agroindustrial, con grado académico de Doctor en
Ingenieria Agroindusirial, ejerciendo actualmente como Director de Admisian Y
docente Principal en la Universidad San Pedro de la Ciudad de Chimbote.

En vista que la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean vdlidos y que los resuliados obtenidos a partir de éstos sean
uvtilizados eficieniermente; aportando al drea investigativa de la Ingenieria como
a sus aplicaciones.

Por medio de la presente quierc hacer constatar que he revisado con
fines de validacién del instrumento de investigacién {cuestionario) que hace
parte de la Investigacion intitulado: Clima Organizacional y su Relacién con la
Satistaccion Laboral de la Empresa Pesquera Viacar SAC, Chimbote - 2018.

luego de hacer las observaciones y valoraciones perfinentes, puedo
formular |as siguientes apreciaciones al instrumento de investigacién: “Clima
Organizacional y su Relaclén con la Salisfaccion Laboral de la Empresa
Pesquera Viacar SAC, Chimbote - 2018".

85

Purtuacion
" o i Deficienie | Aceplable | Bueno | Excelenie |
(01 | Suficiencia e 32
02 | Claridad - 32 T
03 | Coherencia A
04 | Relevancia R2

Chimbotfe, mayo 10 del 2018




; UNIVERSIDAD SAN PEDRO

| Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
Seccidn de Posgrado

Chimbote, mayo 10 del 2018

Sr.
Dr. Julio Angeles Morales.
Presente.

Por medio de la presente, reciba un saludo cordial y fraterno a nombre
de la Seccién de Posgrade de la Faculiad de ciencias Econémicas ¥
Administrativas de la Universidad San Pedro, para marnifestade que me
encuentro desarollando la tesis infitulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA PESQUERA VLACAR
SAC, CHIMBOTE - 2018; por lo que conocedores de su trayectoria profesional,
amplia experiencia y estrecha vinculacion en el campo de la investigacion, le
solicito su colaboracién en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacién del
instrumento de investigacion.

B instrumento de investigacién tiene como finalidad recoger informacién
directa para lo investigacién que se viene redlizando con el objeto de
presentaria como requisifo para obtener el grado de Magister en Administracion

de negocios “MBA".

Agradeciendo por anficipado su geniil colaboracion como experto, me
suscribo de usted.

Muy ateniamenle.

Jorge Luis Chavez Cisneros
Adjunto: Tesista
- Matnz de Operaoonalizacion de varahles,
- Instrumento de inyestigacion,
= Matriz de avaluacian,
- Constancia de validacsin,
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'UNIVERSIDAD SAN PEDRO

 Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
' Seccion de Posgrado

JUICIO DE EXPERTO

Estimado Jurado:

Afin de solciter s inapreciable colaboracién como erperto para valdat ¢l presente cusstionato, el cudt serd
opfcade @ ura muesta tenclonada &= frabdadores oo la emesesa pesquera Viacar SAG: por cuanto
corideto guu sus abservacionses v subsecuentes aportes serdn de mucha ufidad,

Criterios de Valoracién:

= A confiruacion, se descibe los criterdod de valoracién que serdn emplecsos para redizer 1o vaonizocion
Indivisaisadi de cada interogants del irstumonto de vesigaeldn: “Cima Organbzocional y su Relacitn
cor ka Safisfocciin Labarnl de ke Brpresa Pescusra Viacor SAC",

Categoria Calificacion indicador -
lesltemsque 1. Daficlents, Log Nems rio son suficientes parg mods o dmendén.
perteracan o ‘
ung misma 2, Aceptcbin Lot iterms miden algdn aspecto de la dmensidn pero no coftespondean
dimension ' Y con o dimereidn totet.
bosta pora 3 e deben Incrementar aigunos Bams pora poder evduar i dmension
obtenet ia Buerk compleiomente.
mediclan de
sl 4, Excolente. Loy iterm son suficentes.
H Mo s 1. Deficients, H tam no o1 clara.
coryprendy
tacimonte, ez 2 Ateplatie, B item requiere bastantes madificaciones,
o w
=) , S rerquieeres s medficadsn muy especilicn de alpunes de los Hrmrings
sinfactica y 3. Buar,
seméntica son died flem.

axiacuodas, 4, Excoolente. Elitem es clare, fone semdntica y sintosds odeciade

1. Deficiants. H em no fiene mlacion ISgica con | dmerson.

relacian
bgeaconia 2 Aceptable.  Ellem lone unatelacldn turgencial con la dimensién,
nsidn
;ﬂc”m:’e 3 E Nam flars una reloddn moderada con i dmenson g oslG
A : g midiorca.
midiendo. 4 Exoslente. Bitern se encuenira completaments reéedionado con la dimensién que
: est midiendo. 7
1. Deficionte. 11 hem puede ser elninoso n que se vea ofectada la medicidn ds la
Hitem os E o fiene aiana telavancla, pero ofto tom puede
puede estar incluyendo lo
encid o 2, Aceptotie, e mides éate,
mportants, os
doch debeser 3, Buero. H e es roloSvamante importante.

" RELEVANCIA | COHERENCIA ' CLARIDAD | SUFICIENCIA
3

4, Excelente. Bitem as muy refevente y dobe sar ncluide,
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'UNIVERSIDAD SAN PEDRO

| Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
| Seccidn de Posgrado

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Jullo Angeles Morales, identificado con DNI N° 32796107, de profesion
Ingeniere Industrial, con grado ccadémico de Doclor on Ingenieria Indusirial,
ejerciendo actualmente como docente Principal en la Universidad San Pedre
de la Ciudad de Chimbote.

En vista que la evaluacién de los insirumentos es de gran relevancia para
lograr que sean vdlidos y que los resuliados obtenidos o partir de éstos sean
utilizodos eficientemente; aportando ol drea investigativa de la Ingenieria come
a sus aplicaciones.

Por medio de la presente quierc hacer constatar que he revisado con
fines de validacion del instrumento de investigacién (cuestionarie) que hace
parte de la Investigacién infitulado: Clima Organizacional y su Relacion cen la
Safisfaccidn Laboral de ja Empresa Pesquera Viacar SAC, Chimbole - 2018.

Luego de hacer las observaciones y valoraciones pertinentes, puedo
formular las siguientes opreciaciones al instrumento de investigacién: “Clima
Organizacional y su Relacién con la Safisfaccién Loboral de la Empresa
Pesquera Viacar SAC, Chimbote - 2018”.

r— — —

g P Puntuacion

e ‘Deficiente | Aceplable | Bueno | Excelenie
o Suficiencla _ “» . - 32 -
B | Caided —ale = b HE |
03 (;ohetenda | o I2
04 | Relevancia J 3z |
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'UNIVERSIDAD SAN PEDRO

f ISP '| | Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
., Seccién de Posgrado

Chimbote, noviembre 13 del 2018

Mg. Luis Alberto Vigo Barnales
Presente.

Por medio de la presente. reciba un saludo cordial y fraterno a nombre
de la Seccidn de Posgrado de lo Facultad de ciencias Econémicas y
Administrativas de lo Universidad San Pedro, para manifestarle que me
encuentro desarroliando la tesis intitulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA PESQUERA VLACAR
SAC, CHIMBOTE - 2018; por lo gue conocedores de su trayectoria profesionadl,
amplia experiencia y estrecha vinculacién en el campo de la investigacion, le
solicito su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacion del
instrumento de investicacion,

Elinstrumento de investigacion tiene como finalidad recoger informacién
directa para la investigacién que se viene redlizando con el objeto de
presentarla como requisito para obtener el grado de Magister en Administracién

de negocios "MBA",

Agradeciendo por anficipado su gentil colaboracién como experto, me

suscribo de usted.

Muy atentamente.

Jorge Luis Chavez Cisneros
Adjunte: Tesista

- Matriz de Operacionalizacion de variables,
= Instrumento de investigacion,

- Matriz de avaluacidn,

- Constancia de validacldn,
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'UNIVERSIDAD SAN PEDRO

'Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
' Seccién de Posgrado

JUICIO DE EXPERTO

Estimado Jurado:

Afin de sofclter suinapreciable colaborasion como urperto para valdar ¢ presente cuestionaro, el cus serd
opfeade & ura muesta Intenclonada S trabdoedores de la emeresa pesquera Viecar SAG: por euanty
corldeto guu sus abservaciones y subisscuentes aportes serdn de mucha ufidad,

Criterios de Valoracion:

S A confiruacion, se descibe lor ariterion die valoracion que serdn emplecsos para redizer la vaonizocion
Indivisuaisada de cada interogants del irstumonto de ivesfioaeln: *Cima Organizecional y 5su Relecitn
con fa Safisfaccitn Labarnl dir ke Bnpresa Pesquana Viooor SAC",

~ Calegoria Caliicacion ___Indicador -

losfomsque 1. Daficents, Los Nems ric son suficientes para mods ko dmendén.
< pererecen i
O wiamivna 2, Aceptcbie Lot itoms miden nigdn aspecto de la dmensibn pero no coflespondan
E’ dmensién 4 " ton lo dimarsién toted.
) botapxa & Se deben Incrementar digunos Rans pora poder evduar lo dmension
L oblenotia Buera, compleiomente.,
& Mmedicidnde

ful 4 Extolente. Loy items son suficientes,

Hiiamse 1. Deficients, B am no e ciara.
o D
[a) tacimonte, es 2 Ateplatie, B ftem requiere bastantes modificaciones,

Soin w
g snidictica y e Serequisre Livs modficadsn muy especiien de algunos de los Mimines
0 semémfica son : def Bem,

adecuoda 4 powente.  Biffem b cliro; lons semnfica  sreods Bocuoga.

1. Deficianta. H flem no fiere rekacion 16gica con | dmwetssn.
< Hitem forw
() reacién
E Wglcacania 2 Aceptoble,  EHlem fene unatalacidn furgencial con la dimensién,
nson
% xodu ;” 3. 1 El llam flare una reocdn moderada con ke dimensan g oslG
o ost B = midiorca.
() midiendo. 4 Bxoelente Hifer se ancuenira completaments reacianado con la dimensdén que
: estd midirsdo.
11 e puede ser elninogo wn que se vea ofectada la medician ds la

< 1. Deficionte. ‘ idn
) Hlitem o5 Eifen fleti diuna relevancla, pero ofro tem puede estar incluyends o
z eencid o 2, M”ﬁ*"ﬁ. e micde Gate.
< porkanto, os
E doci debeser 3, Buero. E e es roloSvamante imporante,
o inciido.
oz

4, Excelento. Bitem es muy relevente y dobe sar inclulde,

|
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' UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
Seccion de Posgrado

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Luis Alberto Vigo Barmnales, idenfificado con DNI N° 32949499, de
profesion Confador, con grado académico de Magister, ejerciendo
actualmente como Docente Principal en la Universidad San Pedro de la Civdad
de Chimbote.

En vista que la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean vdlidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean
utilizados eficientemente; aportando al area investigativa de la Administracion
coma a sus aplicaciones.

Por medio de la presente quiero hacer consiatar que he revisade con
fines de validacion del instrumento de investigacién (cuestionario) que hace
parte de la Investigacién intitulado: Clima Organizacional y su Relacién con la
Saiisfaccion Laboral de la Empresa Pesquera Viacar SAC, Chimbote - 2018.

Luego de hacer las observaciones y valoraciones pertinentes, puedo
formular las siguientes apreciaciones al instrumento de investigacién: “Clima
Organizacional y su Relacién con la Safisfaccién Laboral de la Empresa
Pesquera Viacar SAC, Chimbole - 2018",

N Categoria s
Deliciente Aceptable Buenc Excelente
01 | Suficiencia 32
02 | Claridad 32
03 | Coherencia 32
04 | Relevancia 2

Chimbote, noviembre 13 del 2018

fo i B

Mg. Luis Alberto Vigo Bamnales
Experto
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