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PRESENTACION

El presente trabajo de investigacion es presentado con la finalidad de optar el titulo
profesional en Administracion de Empresas y es requisito dentro de los reglamentos de

grados Yy titulos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Este trabajo de investigacion, es fruto de la preocupacion sobre el clima
organizacional y satisfaccion de los trabajadores de la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, por ello el investigador dara a conocer la relacion que existe

entre el clima organizacional y satisfaccion laboral.

Se plantea como problema general para este trabajo ;En qué medida se relaciona
el clima organizacional y la satisfaccién laboral en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 20157, a partir de ello se tiene como objetivo
general determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Asociacién para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015.
Para lograr este objetivo se llevd a cabo una investigacion correlacional. Sostenida por el
recurso de una encuesta realizada hacia los trabajadores de la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.

La muestra utilizada fue el total de la poblacion constituida 30 trabajadores, los
resultados se obtuvieron a partir del procesamiento del programa estadistico Spss (version
22).

Es importante mencionar que este trabajo de investigacién es una recopilacion y
ordenamiento de la informacion, fruto de la busqueda, a través de medios fisicos (libros,
revistas entre otros), electronicos con consultas sobre la investigacion que realizan otras

universidades en temas similares en el contexto nacional, latinoamericano y mundial.
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RESUMEN

El propdsito de este trabajo de investigacion fue determinar el grado de relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en los trabajadores de la Asociacion
para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas. A fin de proporcionar al directivo

de la institucion, sugerencias de cambio, reforzamiento y/o de mejora.

Para la realizacion de este estudio se determind como muestra al total de la
poblacién, conformada por 30 trabajadores a quienes se les aplicO un cuestionario
estructurado, tipo escala de Likert, para diagnosticar el clima organizacional, compuesto
por 21 items correspondiente a 5 dimensiones, y para medir la satisfaccion laboral,
compuesto por 14 items correspondiente a 2 dimensiones, validados por tres expertos en
la materia. El analisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente de Alfa de
Cronbach para la escala de clima organizacional y satisfaccion laboral de 0.796 y 0.721
respectivamente confiables. La hipdtesis principal sefialaba que existia relacion entre el

clima organizacional y satisfaccion laboral.

La principal conclusion comprobd que hay relacién entre las dos variable, es decir,
existe relacion significativa positiva entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. A
nivel de las hipotesis especificas se comprobd las dimensiones de clima organizacional la
estructura, autonomia, relaciones interpersonales, identidad se correlacionaron de forma
significante y positiva con la satisfaccion laboral. Sin embargo no se encontré relacion entre
la dimensién recompensa con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial el Apurimac.

Palabras claves: Clima organizacional, Satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the degree of relationship between
organizational climate and job satisfaction among workers of the Association for Enterprise
Development in Apurimac Andahuaylas. To provide the management of the institution,

suggestions for change, strengthening and / or improvement.

To carry out this study was determined as shown by the total population, made up
of 30 workers who were administered a structured questionnaire, scale type Likert, to
diagnose the organizational climate, consisting of 21 items corresponding to 5 dimensions,
and to measure job satisfaction, consisting of 14 items corresponding to 2 dimensions,
validated by three experts in the field. The reliability analysis of the questionnaires shows a
Cronbach's alpha coefficient for the scale of organizational climate and job satisfaction of
0.796 and 0.721 respectively reliable. The main hypothesis was that there was relationship

between organizational climate and job satisfaction.

The main conclusion found that there is a relationship between the two variable, ie
there is a positive significant relationship between organizational climate and job
satisfaction. At the level of specific hypotheses organizational climate dimensions of the
structure, autonomy, interpersonal relationships, identity correlated significantly and
positively with job satisfaction was found. However no relationship between reward
dimensions to job satisfaction in the Association for Enterprise Development found the

Apurimac.

Keywords: organizational climate, job satisfaction.
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INTRODUCCION

En las organizaciones se crean unas determinadas situaciones que condicionan el
desempefio de las tareas y la consecucion de objetivos, y tales situaciones van a estar en
todo momento moduladas por las multiples interacciones que se den entre éstas y las
caracteristicas personales y de grupo de sus miembros, de cuyos resultados dependera la
conducta y eficacia que se logren el desempefo de las tareas, en consecucion de los
objetivos. (Rodriguez, et al. 2004).

El estudio del clima en las organizaciones, tal como se considera en la actualidad,
surge desde la perspectiva del enfoque sistémico, por entender que las personas que
constituyen la organizacién estan influidas tanto por las caracteristicas de la organizacion
y como por sus propias caracteristicas personales, que les influyen en las percepciones
que tienen acerca del entorno laboral. Este enfoque permite considerar las organizaciones
como contextos ambientales y culturales desde una perspectiva global y dinamica en la
que todos los componentes estan en interaccion, de modo que los comportamientos
individuales y de grupo estan influidos y a su vez, influyen en los diferentes niveles de la

organizacion. (Rodriguez, et al., 2004, p. 254).

Los estudios de clima organizacional y de satisfaccion laboral resultan necesarias,
porque propician en los empleados expresar su opinidon sobre el funcionamiento de la
organizacion y como se sienten en ella; constituyen asi un instrumento de indagacion que
funciona bajo la premisa de que se generan beneficios cuando se implementan acciones
correctivas en los aspectos que lo requieran, también constituyen un excelente mecanismo

para conocer de manera indirecta, como es la calidad de gestion de la organizacion.

El presente estudio denominado “clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015, tiene como
objetivo determinar la relaciéon entre el clima organizacional y satisfacciéon laboral ; cuyo
proposito es propiciar informacion valida y actualizada a fin de que los directivitos de la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac formulen estrategias, orientadas a
fortalecer o mejorar el clima organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores,
mediante talleres, cursos de capacitacion, asi como también plantear y desarrollar un
programa de incentivos para el personal de esta y poder contribuir con ello, en la mejora

del clima organizacional y satisfaccién laboral.
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El trabajo de investigacion ha sido dividido en cuatro capitulos. En cuanto al capitulo
I, se plantea el problema de la investigacion, dentro de ello se hace la informacion del

problema, las limitaciones, justificacion y los objetivos del trabajo de la investigacion.

En el capitulo Il, denominado fundamentacion tedrica de la investigacion, se hace
conocer sobre los antecedentes de la investigacion, el marco teérico y el marco conceptual.
Para ello se tomara como base las opiniones y definiciones de los autores conocedores del

tema.

En el capitulo lll, se presenta la metodologia de la investigacién, el cual contiene
las hipotesis, las variables, operacionalizacién de las variables, metodologia de la
investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los métodos de analisis

de datos.

Y por ultimo se da a conocer el capitulo IV del trabajo de tesis, en donde se
presenta los resultados de la investigacion, dentro de ello se tiene el analisis e
interpretacion de los resultados, confiabilidad del instrumento, comprobacion de las
hipétesis, discusiones, conclusiones, recomendaciones, para facilitar la comprension de
los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los trabajadores, se ha visto por
conveniente acompafarlos con una serie de graficos estadisticos que haran la

interpretacion mas didactica y entendible.
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1.1.

CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

1.1.1.

Descripcion de la realidad

Una organizacién es un conjunto de personas que actuan juntas y
dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar un propdsito comun.
Las organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas
personas combinar sus esfuerzos y lograr juntas objetivos que serian
inalcanzables en forma individual. Forman un sistema cooperativo racional, es
decir las personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar metas
comunes. Esta légica permite conjugar e integrar esfuerzos individuales y

grupales para producir resultados mas amplios. (Chiavenato, 2009, p. 24)

Para el mejor funcionamiento de una organizacion es importante
examinar cuales son las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que se desarrollan en el medio laboral en el que se
desenvuelve, ya que de esto dependera en gran manera su comportamiento.
Al examinar las diferentes dimensiones de la percepcion del empleado en el
ambiente laboral se podra determinar la multiplicidad de los estimulos que
actuan sobre él en el mundo del trabajo y que representa su situacion laboral,

este medio ambiente, se denomina clima organizacional. (Brunet, 2011)

Del mismo modo para que una organizacién sea exitosa, debe
procurar ser un excelente lugar para trabajar y gratificante para las personas.
El grado de satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos y retenerlos, a
mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a
lograr su compromiso. Para ello, hay que tener en cuenta que la satisfaccion
laboral no es un comportamiento en si, sino que se trata de una actitud de las
personas frente a su funcién en la organizacion. Asimismo, las actitudes estan
muy relacionadas con el posterior comportamiento y con la percepcién, la
personalidad, el aprendizaje y la motivacion; influyendo poderosamente en las
decisiones de las personas. Es asi que la eficiencia en una organizacion se
puede lograr cuando se ha inculcado en las personas actitudes favorables

hacia esta y hacia el trabajo. (Chiavenato, 2009)
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El clima laboral de cada organizacion esta estrechamente ligado con
el grado de satisfaccion que manifiesta el empleado en el desempefio de sus
labores; entre mas identificados se sienten los empleados con el clima en que
desarrollan su trabajo, de igual manera sera su grado de satisfaccion laboral.
(Pineda, 2012)

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores
que el trabajador desarrolla en su propio trabajo, también es el grado en el
cual un empleado se identifica con una organizaciéon en particular, con sus
metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros. (Pintado,
2011, p.269)

Un empleado satisfecho tiende a ausentarse con menos frecuencia, a
hacer contribuciones positivas y a permanecer con la organizacion. En
contraste, un empleado insatisfecho puede estar ausente con mas frecuencia,
experimentar estrés que interrumpa a los compafieros de trabajo y estar
continuamente en busca de un nuevo empleo. (Griffin R. y Moorhead R, 2010,
p. 69)

La insatisfaccion laboral puede entenderse como el grado de malestar
experimentado por un empleado en su puesto de trabajo, y puede estar
ocasionado por factores personales, ambientales o directamente por las
labores realizadas. En cualquier caso, las empresas deben luchar contra ese
fendmeno con el fin de aumentar el rendimiento y la concentracién de sus
equipos, logrando que no se convierta en un problema para la productividad.
(BBVA, 2012)

Particularmente el problema de la insatisfaccion se presenta en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac - ADEA Andahuaylas,
es una Asociacion de caracter civil privada, sin fines de lucro, cuyo objetivo
es otorgar servicios crediticios, actualmente cuenta con 1 sede principal
ubicado en la ciudad de Andahuaylas y 3 agencias en los distritos de Uripa,

Huancaray, Huancarama.

En esta instituciéon microfinanciera, se observé algunas debilidades

relacionadas a la insatisfaccion del personal, teniendo como elemento
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generador de este problema el clima laboral que actualmente existe en dicha

institucion.

Podemos determinar como consecuencia directa de este clima; el
tener colaboradores que no se sienten identificados con la Institucion.
Adicionalmente, la carente comunicacion, relaciones interpersonales tensas,

las escalas remunerativas bajas, entre otras.

Tenemos asi, que la suma de estos factores conlleva al fomento de un
clima organizacional negativo, el cual influye directamente en la calidad de
sus labores diarias, por lo que hace extremadamente dificil el cumplimiento
de las tareas y responsabilidades asignadas, de la misma forma afectando el

grado de satisfaccion de los trabajadores.

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo medir la relacion
que existe entre clima organizacional y la satisfaccion laboral, en la Asociacion
para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Asi poder dar un aporte a la

solucion del problema de investigacion en dicha Institucion.

1.2. Formulacion del Problemas

1.2.1.

Problema general

¢ En qué medida se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas, 20157

1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Como se relaciona la dimension estructura del clima organizacional con
la satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en

Apurimac?

b. ¢(De qué manera se relaciona la dimensiéon autonomia del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac?
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c. ¢Coémo se relaciona la dimension relaciones interpersonales del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac?

d. ;De qué manera se relaciona la dimension recompensa del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac?

e. ¢De qué manera se relaciona la dimension identidad del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacién para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac?
1.3. Delimitacion
1.3.1. Delimitacion temporal
Para el trabajo de investigacion se tom6 como referencia el afio 2015.
1.3.2. Delimitacion espacial
La Investigacion se llevo a cabo en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, en la provincia de Andahuaylas departamento de
Apurimac.

1.3.3. Delimitacion tedrica

Se tomd las teorias relacionados con las variables de clima

organizacional, satisfaccién laboral y las dimensiones que esta tiene.
1.4. Justificacion
El clima organizacional en el mundo actual se valora y ha tomado auge ante
la necesidad de comprender todo lo que influye en la satisfaccion de las personas,

como condicién necesaria en la obtencion de la excelencia en el proceso del cambio

y asi como lograr una mayor eficiencia organizativa.
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El mejoramiento del clima organizacional es muy importante para la institucion
ya que alienta a los trabajadores a ser competentes entre si, logrando mejores
resultados financieros para ésta, recalcando que un ambiente de trabajo favorable
arroja como resultado altos niveles de satisfaccion laboral, siendo éste el indicador

fundamental para el buen desempefio de los trabajadores.

Del mismo modo la satisfacciéon laboral también es importante, pues de ello
depende en gran parte cdmo se comportaran los empleados. Por este motivo, las
organizaciones deben preocuparse porque sus empleados, estén satisfechos y
motivados, pues de lo contrario podrian surgir algunos inconvenientes. (Arbaiza,
2010).

La investigacién propuesta busca, mediante la aplicacién de la teoria y los
conceptos basicos 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.

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la
investigacion, una vez demostrada su validez y confiabilidad servira como base de
consulta para otras investigaciones, y también podran ser utilizados como modelo
para otras organizaciones cuales fuera su categoria o rubro de negocio, para mejorar

el clima organizacion y la satisfaccién laboral.

A nivel practico con el desarrollo de la investigacién se podra alcanzar los
objetivos planteados y servira como punto de referencia a los directivos de la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac en la provincia de
Andahuaylas, para que refuercen y/o mejoren el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de sus trabajadores; ademas servira como una base para futuras

investigaciones vinculadas al tema.
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1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en

Apurimac, Andahuaylas, 2015.

1.5.2. Objetivos Especificos

Determinar como se relaciona la dimensién estructura del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.

Determinar de qué manera se relaciona la dimensién autonomia del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.

Determinar cémo se relaciona la dimensién relaciones interpersonales del
clima organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.

Determinar de qué manera se relaciona la dimension recompensa del
clima organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.
Determinar de qué manera se relaciona la dimension identidad del clima

organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.
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CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Hinojosa, (2010) realizé una investigacion de: Clima organizacional y
satisfaccion laboral de profesores del colegio sagrados corazones padres
franceses, en la Universidad Playa Ancha de Valparaiso Chile, llegé a la
siguiente conclusion: Existe una relacion directa entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Es decir la satisfaccion laboral de los profesores esta
presente positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga una
construccion también positiva o adecuada. Asi mismo incidir en que es el
clima el que influencia a la satisfaccion, ya que esta es consecuencia de una
situacion, de una percepcion, si bien es cierto que la propia satisfacciéon puede

retroalimentar el propio clima organizacional.

Rodriguez, (2008) realizd una investigacion titulada: Clima
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio, revista
de la universidad talca, chile: Llegé a las siguiente conclusion: La Correlacion
entre el clima organizacional general y satisfaccion laboral resultd
estadisticamente significativa, presentando una relacién positiva y un grado
de asociacion de 41.3% (r =0.413; P<0.05).

Quintero, africano y Faria (2008). Realizaron una investigacion titulada
clima organizacional y desempefio laboral del personal empresa vigilantes
asociados costa oriental del lago — Ecuador. Llegando a la siguiente: Para que
las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario
trabajar en ambientes sumamente motivadores, participativos y con un
personal altamente motivado e identificado con la organizacion, es por ello
que el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por
lo que los directivos deberan tener presente en todo momento la complejidad
de la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia y de

productividad elevada.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Vargas (2015), realizé una investigacion: Influencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional en la |.E. Sara Antonieta Bullon —
Lambayeque, en la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo. Llegé a
la siguiente conclusion: la influencia de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional se da de forma positiva (r = 0.452), pero en un pequefno
porcentaje (20.39%), por lo que debe tenerse en cuenta otros factores que
afectarian al correcto desarrollo del clima organizacional de la institucion

mencionada anteriormente.

Castillo, (2014) realizé una investigacion: Clima organizacional,
motivacion Intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes
niveles jerarquicos de una empresa privada, en la Universidad Catdlica del
Peru. Donde se evalud a cien trabajadores entre 25 a 40 afos de edad,
quienes ocupaban diferentes niveles jerarquicos dentro de la organizacion, en
la ciudad de lima, Peru, los resultados muestran una correlacion significativa
y positiva entre las variables clima organizacional, motivacion intrinseca, y
satisfaccion laboral (r(100) entre .40 y 58, p<.01). Con los datos obtenidos se
concluyéd que existen en los diferentes grupos jerarquicos, diferencias

estadisticamente significativas entre las variables estudiadas.

Del mismo modo destaco que los resultados obtenidos al comparar los
distintos grupos jerarquicos, los trabajadores que se ubican en el grupo de
cargo elevado presentan mayor motivacion intrinseca e identificada y también
se encuentran mas satisfechas laboralmente, de igual forma sefialé que en
este grupo, el clima laboral es percibido de modo mas favorable, por lo tanto
la asociacion directa entre estas tres variables es consistente. Ademas,
considerd que el grupo cargo medio presentd una relacién significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, mas no con la motivacion
intrinseca, se recomendo que los directivos de la organizacion intervengan en
esta area programas motivacionales, que puedan ayudar a los trabajadores
elevar la motivacion intrinseca y puedan asi disfrutar de sus actividades

laborales de modo mas intenso.
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Alfaro, Giron, Solano y Torres (2012), en su trabajo de investigacion
titulado: satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales
en tres Municipales. Tesis de maestria, Pontificia Universidad Catdlica del
Peru Escuela de Posgrado, Lima Peru, llegaron a la siguiente conclusién: Los
niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los trabajadores de las
tres municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, lo que
indicaria que hay posibilidades de mejoria. No existen diferencias
significativas en el reporte del nivel de satisfaccién laboral medio de los
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Esto podria
deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: (a) la
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien definidas y
semejantes por ley, (b) la normativa que las rige y que impacta en las
relaciones laborales es la misma, y (c) tienen una cercana ubicacion
geografica y proximidad (Lima Metropolitana y Callao). Respecto al impacto
de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada municipalidad
estudiada, los trabajadores de las tres municipalidades reportaron el mayor
porcentaje para los factores significacion de la tarea y beneficios econémicos
(de Promedio a Satisfecho), lo que indicaria que los trabajadores tienen una

buena disposicidn a su trabajo y estan conformes con el sueldo percibido.

2.2. Marco Tedrico

2.21.

Organizacion

Es importante definir la organizacién debido a que las relaciones
laborales se dan dentro de una organizacion, entendiendo que el elemento
clave de una organizacion esta compuesto por personas y por sus relaciones
interpersonales. Una organizacion existe cuando las personas interactuan
entre si para realizar funciones esenciales que ayuden a lograr las metas.
(Daft, 2007).

Una organizacion es un conjunto de personas que actuan juntas y
dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar un propdsito comun.
Las organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas
personas combinar sus esfuerzos y lograr juntas objetivos que serian

inalcanzables en forma individual. Forman un sistema cooperativo racional, es
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2.2.2.

2.23.

2.2.4.

decir las personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar metas
comunes. Esta légica permite conjugar e integrar esfuerzos individuales y

grupales para producir resultados mas amplios. (Chiavenato, 2009, p. 24)

Otra definicion similar a la anterior Robbins y Judge (2009) define, a la
organizacion “que es una unidad social coordinada en forma consiente que se
compone de dos 0 mas personas, que funciona con relativa continuidad para

lograr una meta comun o un conjunto de ellas” (p. 6).

Administracion

De Censo y Robbins (2005) afirman que la administracién “es el
proceso que se lleva acabo para lograr eficazmente los objetivos de la

organizacion con y medio de las personas” (p. 5).

Comportamiento Organizacional

Actualmente dentro de las empresas ha sido primordial el estudio del
comportamiento humano. Debido a que los recursos humanos son un factor
predominante para alcanzar los logros de la organizacion, Davis y Newstrom
(1999) afirman que el comportamiento organizacional es “el estudio y la
aplicacion de conocimiento sobre la manera en que las personas actuan en

las organizaciones”. (p.5)

Otra definicion de comportamiento organizacional es dada por
Chiavenato (2009) define el comportamiento organizacional como “al estudio
de las personas y los grupos que actuan en las organizaciones” (p.6). De
acuerdo con estas dos definiciones se puede concluir que ambos autores
definen el comportamiento como el estudio del comportamiento de la

conducta de un individuo dentro de una organizacion.

Clima Organizacional

2.2.41. Definiciones de clima organizacional

Brunet, (2011) menciona, que existe una polémica bastante
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grande respecto a la definicion que puede ser unida al concepto de
clima organizacional. En efecto, el clima de una organizacion puede
ser sentido por un individuo sin que esté, necesariamente,
consciente del papel y de la existencia de los factores que lo
componen. A continuacidon se menciona algunas definiciones de los

diferentes autores:

El clima de la organizacién se basa en las percepciones
individuales, a menudo se define como los patrones recurrentes de
comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en
la organizacion, y se refiere a las situaciones actuales en una
organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los
empleados y el desempefio laboral. (Griffin y Moorhead, 2010, p.
472)

Se entiende por clima laboral al conjunto de habilidades
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente
de trabajo concreto que son percibidas sentidas o experimentadas
por las personas que conforman la organizacion y que influyen sobre
su conducta (Pintado, 2011, p. 310).

Rodriguez, (citado por Pintado, 2011) considera: “el clima
organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico que en este se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y a las diversas

regulaciones formales que afectan dicho trabajo” (p. 314).

El clima organizacional es el medio interno y la atmdsfera de
una organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio,
entre otros, son influyentes. El clima organizacional puede presentar
diferentes caracteristicas dependiendo de cdémo se sientan los

miembros de una organizacion. (Chiavenato, 2007, p.58)

El clima organizacional es calidad o la suma de
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caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion, e influye poderosamente en su
comportamiento. El concepto de clima organizacional abarca una
amplia gama de factores ambientales que influyen en la motivacion.
Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la
organizacion, es decir, a aquellos aspectos de la organizacién que
provocan distintas clases de motivacion en sus miembros.
(Chiavenato, 2009, pp.260-261)

Entre las percepciones y respuestas que abarcan el clima
organizacional se originan en una gran variedad de factores, unos
abarcan los factores de liderazgo y practicas de direccion, tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc., otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion:
sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.; otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo: sistemas de incentivo, apoyo social,
interaccion con los demas miembros. (Stephen, Robbins, 2009,
p.657)

La investigacion del clima en una organizacién permite
conocer cual es la percepcion que tienen los miembros acerca de
sus distintas caracteristicas, qué perciben las distintas personas
respecto al ambiente y al entorno laboral en relacion con las
caracteristicas de la estructura (estilos de direcciéon, comunicacion,
conflictos, etc.). Por otra parte, al estar el clima directamente
relacionado con las actitudes, influye de forma decisiva en el

comportamiento de las personas. (Rodriguez, et al., 2004, p. 253)

El estudio del clima en las organizaciones, tal como se
considera en la actualidad, surge desde la perspectiva del enfoque
sistémico, por entender que las personas que constituyen la
organizacion estan influidas tanto por las caracteristicas de la
organizacion y como por sus propias caracteristicas personales, que
les influyen en las percepciones que tienen acerca del entorno

laboral. Este enfoque permite considerar las organizaciones como
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contextos ambientales y culturales desde una perspectiva global y
dinamica en la que todos los componentes estan en interaccion, de
modo que los comportamientos individuales y de grupo estan
influidos y a su vez, influyen en los diferentes niveles de la

organizacion. (Rodriguez, et al., 2004, p. 254)

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, se
puede definir al clima organizacional como las percepciones
compartidas que tienen los miembros de una organizacién acerca de
los procesos organizacionales, tales como las politicas, el estilo de
liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es
importante recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta
y ésta determina su comportamiento en la organizacién por lo que el

clima organizacional varia de una organizacion a otra.

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

los subsistemas que la componen.

Brunet, L. (2011) menciona tres medidas del clima

organizacional:

o Medida multiple de los atributos organizacionales; considera el
clima como un conjunto de caracteristicas que: describen una
organizacion y la distinguen de otra, son relativamente estables
en el tiempo e influyen en el comportamiento de los individuos

dentro de la organizacion.

o Medida perspectiva de los atributos individuales; la medida
perspectiva de los atributos individuales representa mas bien una
definicion deductiva del clima organizacional que responde a la
polémica que vincula la percepcion del clima a los valores,

actitudes u opiniones personales de los empleados, y considera,
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incluso, su grado de satisfaccion.

o Medida perspectiva de los atributos organizacionales; dentro de
esta Optica, el clima estd considerada como una medida
perceptiva de los atributos organizacionales y esta definido como
una serie de caracteristicas que: a) son percibidas a propésito de
una organizacioén y/o de sus unidades (departamentos), y que b)
pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion
y/o sus unidades (departamentos) actian (consciente o

inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad.

Al clima humano o psicolégico de una organizacion
generalmente se le llama clima organizacional. Las variables propias
de la organizacion, como la estructura y el proceso organizacional,
interactuan con la personalidad del individuo para producir las
percepciones. Mediante la evaluacién de estas percepciones es
como se puede analizar la relacién entre las caracteristicas propias
de la organizacion y el rendimiento que ésta obtiene de sus
empleados. Al formar sus percepciones del clima el individuo actua
como un filtrador de informacion que utiliza la informacion que viene:
a) de los acontecimientos que ocurren alrededor de él, de las
caracteristicas de su organizacidon, y b) de sus caracteristicas

personales.

Los instrumentos de medida mas frecuentemente utilizados
son los cuestionarios, pues corresponden a la naturaleza
multidimensional y perspectiva del clima. Por sus dimensiones, estos
cuestionarios cubren las variables humanas, estructurales,
relacionadas con la tarea y las tecnologias segun un cierto grado

decreciente de importancia (escala de tipo Likert).

Para resumir, mencionemos que las tres variables
importantes en esta definicién son: a) las variables del medio, como
el tamano, la estructura de la organizacion y la administracion de los
recursos humanos que son exteriores al empleado, b) las variables

personales, como las aptitudes, actitudes y las motivaciones del
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empleado, y c) las variables resultantes, como la satisfaccion y la
productividad que estan influenciadas por las variables del medio y
las variables personales. Esta definicion reagrupa entonces
aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los
sistemas de recompensas y de castigos, el control y la supervision,

asi como la particularidad del medio fisico de la organizacion. (p.20)

Importancia del clima organizacional

Brunet, L. (2011) menciona en la perspectiva global, el clima
refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros,
quienes debido a su naturaleza se transforman en elementos del
clima, proporciona retroalimentacion de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales y, permitiendo
introducir cambios planificados en las actitudes y conductas de los

miembros. (p.20)

La importancia se centra en posibilidad de analizar y

diagnosticar el clima debido a tres razones:

- Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la

organizacion.

- Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus

intervenciones.

- Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas

que puedan surgir.

De esta forma, el gerente puede ejercer un control sobre la
determinacion del clima, de manera tal que administre su
organizacion lo mas eficazmente posible. Un buen o mal clima
organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a nivel

positivo o negativo, definidas por la percepcion que los miembros

32



2.2.43.

tienen de la organizacion.

Entre las consecuencias positivas, nombraremos las
siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacion, creatividad y proactividad.
Respecto de las consecuencias negativas, entre otras, sefialamos
las siguientes: inadaptacién, alta rotacion, ausentismo, poca
creatividad e innovacion, baja productividad, indisciplina, falta de
responsabilidad; reactividad, autoconflicto, huelgas, sabotajes,
parasitismo, conformismo, frustraciones, entre otros. (Pintado, 2011,
p.313)

Teoria del clima organizacional de Likert

Brunet, (2011) sefiala que la teoria del clima organizacional,
o de los sistemas de organizacion, de Rensis Likert, permite
visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas
que se estudian, y permite también analizar el papel de variables que

conforman el clima que se observa.

En la teoria de sistemas Likert, plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento  administratvo 'y por las  condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte por sus
informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades
y sus valores. Dice, también, que la reaccion de un individuo ante
cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepciéon que
tiene de ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las cosas y no la
realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la
percepcion la que determina el tipo de comportamiento que un

individuo va a adoptar.

En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores
principales que influyen sobre la percepcion individual del clima y
qgue podrian también explicar la naturaleza de los microclimas dentro

de una organizacion. Estos factores se definen entonces como:
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- Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la

estructura misma del sistema organizacional.

- La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la

organizacion asi como el salario que paga.

- Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes

y el nivel de satisfaccion.

- La percepcién que tienen los subordinados, los colegas y los

superiores del clima de la organizacion.

Hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacién: las variables causales, las variables

intermediarias y las variables finales.

Variables causales: Son variables independientes que
determinan el sentido en que una organizacién evoluciona asi como
los resultados que obtiene. Estas no incluyen mas que las variables
independientes susceptibles de sufrir una modificacién proveniente
de la organizacién de los responsables de ésta. Aunque la situacion
general de wuna empresa, representante de wuna variable
independiente, no forma parte, por ejemplo de las variables
causales, éstas, en cambio, comprenden la estructura de la
organizacion y su administracion: reglas, decisiones, competencia y
actitudes. Las variables causales se distinguen por dos rasgos
esenciales: 1. Pueden ser modificadas o transformadas por los
miembros de la organizacién que pueden también agregar nuevos
componentes. 2. Son variables independientes (de causa y efecto).
En otras palabras, si éstas se modifican, hacen que se modifiquen
las otras variables; si éstas permanecen sin cambios, no sufren

generalmente la influencia de las otras variables.

Variables intermedias: Estas variables reflejan el estado
interno y la salud de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las

actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la
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comunicacion y la toma de decisiones, etc. Las variables intermedias
son, de hecho, las constituyentes de los procesos organizacionales

de una empresa.

Variables finales: son las variables dependientes que
resultan del efecto conjunto de las dos precedentes. Estas variables
reflejan los resultados obtenidos por la organizacion; son por
ejemplo, la satisfaccion, la productividad, los gastos de la empresa,
las ganancias y pérdidas. Estas variables constituyen la eficacia

organizacional de una empresa. (p. 29)

De la misma forma Pintado (2011) menciona que el clima
organizacional se encuentra enfocado a la comprension de las
variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los
individuos de la organizacion, su aproximacion a esta variable es a
través de las percepciones que los individuos tienen de ellas; tales

como:

- Variables del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de
ruido, calor contaminacion, instalaciones, maquinas, materiales.

Medios, etc.

- Variables estructurales: tamafo de la organizacion, estructura

formal estilo de direccion.

- Variables del ambiente social: compaferismo, conflicto

interpersonal, o entre departamentos.

- Variables personales: aptitudes, actitudes, motivaciones,

expectativas, etc.

- Variables propias del comportamiento organizacional:
productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, estrés,

etc.

Todas estas variables configuran el clima de una
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organizacion, a través de la percepcion que de ellas tienen los

miembros de la misma. (p. 315)

La combinacion y la interaccién de estas variables permiten
determinar dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas,
cada uno de ellos con dos subdivisiones. Los climas asi obtenidos
se situan sobre un continuo que parte de un sistema muy autoritario

a un sistema muy participativo.

Tipos del clima organizacional

Clima de tipo autoritario: Sistema | — Autoritarismo
Explotador.- En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la
direccion no les tiene confianza a sus empleados. La mayor parte de
las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segun una funcién puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una
atmosfera de miedo, castigo, de amenazas, ocasionalmente, de
recompensas Y la satisfaccion de las necesidades permanece en los

niveles psicoldgicos y de seguridad.

Clima de tipo autoritario. Sistema |l — Autoritarismo
Paternalista.- Es aquel en que la direccién tiene confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia

para motivar a los trabajadores.

Clima de tipo participativo: Sistema Il — consultivo.- La
direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los

castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar
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2.2.45.

a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades

de prestigio y de estima.

Clima de tipo participativo: Sistema IV — participativo en
grupo.- La direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los
procesos de toma decisiones estan diseminados en toda la
organizacion, y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento
de objetivos y de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos
de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcion de los
objetivos. Todos los empleados y todo el personal de direccién
forman un equipo para alcanzar los fines y objetivos de la
organizacion que establecen bajo la forma de planificacién

estratégica.

Un clima abierto corresponde a una organizacion que se
percibe como dinamica, que es capaz de alcanzar sus objetivos,
procurando una cierta satisfaccion de las necesidades sociales de
sus miembros, y en donde estos ultimos interactuan con la direcciéon
en los procesos de toma de decisiones. El clima cerrado caracteriza
a una organizacion burocratica y rigida en la que los empleados
experimentan una insatisfaccion muy grande frente a su labor y

frente a la empresa misma.

En funcion de la teoria de la Likert, los sistemas | y Il
corresponderian a un clima cerrado mientras que los sistemas lll y

IV, corresponderian a un clima abierto.

Caracteristicas del clima organizacional

Pintado, (2011) menciona que el clima organizacional se

caracteriza por:

a) Las variables que definen el clima son aspectos que guardan

relacion con el ambiente laboral.
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b)

d)

f)

)

h)

La institucién puede contar con una cierta estabilidad en el clima
con cambios relativamente graduadas, pero esta estabilidad
puede sufrir perturbaciones de importancia derivada de
decisiones que afectan en forma relevante al devenir

organizacional.

El clima tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de
los miembros de la institucion, pudiendo hacerse
extremadamente dificil la conduccion organizacional y las

coordinaciones laborales.

El clima organizacional afecta al grado de compromiso e

identificacion de los miembros de la organizacién con ésta.

El clima organizacional es afectado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la organizacion y, a su vez, afecta

a dichos comportamientos y actitudes.

El clima organizacional es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como el estilo de direccion, politicas y planes
de gestion, sistemas de contratacion y despido, etc. Estas

variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de
un mal clima laboral. Asi mismo, la incapacidad e inoperancia
para cohesionar, dirigir y conducir, la complacencia y la falta de
control, asi como las tardanzas e inasistencia, el abandono
personal, la desmotivacion, la falta de respeto a las normas y al
buen trato interpersonal, la falta de preparacion, planificacion y
estructuracion dinamica de las actividades, el conflicto, el auto

conflicto.

Existe directa relacion entre el buen o mal clima organizacional y

la buena o mala calidad de vida laboral.

El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero se
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requiere de cambios en mas de una variable para que el cambio

sea duradero y que se logre que el clima se estabilice en una

nueva configuracion. Dicho cambio so6lo podra lograrlo los

verdaderos agentes educativos no contaminados con el estatus

de mediocridad e incertidumbre de un sistema estacionario.

2.2.4.6. Componentes del clima organizacional

En la figura 1 se presenta la forma en que, segun Brunet,

(2011) interactuan componentes tales como el comportamiento de

los individuos y de los grupos, asi como la estructura y los procesos

organizacionales, para crear un clima organizacional que a su vez,

produce los resultados que se observan a nivel de rendimiento

organizacional, individual o de grupo.

Figura 1: componente y resultados del clima organizacional

COMPONENTES

Comportamientos
Aspecto individual

e Actitudes

o Percepciones

e Personalidad

o Estrés

e Valores

e Aprendizaje
Grupo e intergrupo

e Estructura

e Procesos

e Cohesiéon

e Normas y papeles
Motivacion

e Motivos

e Necesidades

e Esfuerzo

e Refuerzo

RESULTADOS

CLIMA
ORGABIIZACIONAL

Estructura de la

organizacion
o Macrodimensione

Procesos organizacionales

Rendimiento

Individual
e Alcance de los
objetivos
e  Satisfaccion en el
trabajo

e Satisfaccion en la
carrera

e Calidad del
trabajo
Grupo
e Alcance de los
objetivos
e Moral

e Resultados

e Cohesiéon
Organizacion

e  Produccion

e Evaluacién del rendimiento
e Sistema de remuneracion
¢ Comunicacion

¢ Toma de decisiones

Fuente: Elaboracién a partir de Brunet (2011. p. 40)
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2.24.7.

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y
que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razén,
para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es
conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que

afectan el ambiente de las organizaciones.

Likert, (citado por Brunet, 2011, pp.45-46) mide la percepcion

del clima en funcion de ocho dimensiones:

e Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo

para influir en los empleados.

e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los

empleados y responder a sus necesidades.

e Las caracteristicas de los procesos de comunicacién. La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como

la manera de ejercerlos.

e Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia
de la interaccion superior/subordinado para establecer los

objetivos de la organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones

asi como el reparto de funciones.

e Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en

que se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

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

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La

planificacion asi como la formacién deseada.

Litwin y Stinger, (citado por Jeria, 2006, pp. 21-23) menciona

las siguientes dimensiones:

e Estructura. Representa la percepcién 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.

o Responsabilidad. Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision
que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajo.

e Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros
sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

o Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato
y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre

jefes y subordinados.

e |dentidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y
que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. En general, la sensacién de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

Moos e Insel (citado por Brunet, 2004, p.49) elaboran un
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cuestionario que mide el clima organizacional en funcién de 10

dimensiones siguientes:

e Implicacion. Esta dimension mide hasta qué punto los individuos

se sienten implicados en su trabajo.

e Cohesion. Esta dimension se basa en las relaciones de amistad

y apoyo que viven los trabajadores entre si.

e Apoyo. Esta dimension se refiere al apoyo y estimulo que da la

direccion a sus empleados.

e Autonomia. Esta dimension mide hasta qué punto Ila
organizacion anima a sus trabajadores a ser autébnomos y a

tomar decisiones.

o Tarea. Esta dimension evalua hasta qué punto el clima estimula

la planificacién y la eficacia en el trabajo.

o Presién. Esta dimension se basa en la presién que ejerce la
direccion sobre los empleados para que se lleve a cabo el

trabajo.

e Claridad. Esta dimensién mide hasta qué punto los reglamentos

y las politicas se explican claramente a los trabajadores.

e Control. Esta dimension se refiere a los reglamentos y a las
presiones que puede utilizar la direccidon para controlar a sus

empleados.

¢ Innovacion. Esta dimensién mide la importancia que la direccion
pueda dar al cambio y a las nuevas formas de llevar a cabo el

trabajo.

e Confort. Esta dimension se refiere a los esfuerzos que realiza la
direccion para crear un ambiente fisico sano y agradable para

sus empleados.
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Koys & Decottis, (citado en chiang, 2008) describen 8

dimensiones:

Autonomia. Percepciéon del trabajador acerca de la
autodeterminacion y responsabilidad necesaria en la toma de
decisiones con respecto a procedimientos del trabajo, metas y

prioridades.

Cohesion. Percepcion de las relaciones entre los trabajadores
dentro de la organizacion, la existencia de una atmoésfera
amigable y de confianza y proporcién de ayuda material en la
realizacion de las tareas.

Confianza. La percepcion de la libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, para tratar temas sensibles o
personales con la confidencia suficiente de que esa
comunicacion no sera violada o usada en contra de los

miembros.

Presion. La percepciéon que existe con respecto a los estandares

de desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea.

Apoyo. La percepcion que tienen los miembros acerca del
respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la
institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores, por parte
del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o

companieros de trabajo.

Reconocimiento. La percepcion que tienen los miembros de la
organizacion, con respecto a la recompensa que reciben, por su

contribucioén a la empresa.

Equidad. La percepcion que los empleados tienen, acerca de si
existen politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la
institucion.

Innovacion. La percepcion que se tiene acerca del animo que se
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tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de

trabajo, en donde tenga poco o nada de experiencia.

2.2.5. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un tema que cada dia cobra mayor
importancia e interés en el ambito organizacional y guarda bastante relacién
con las condiciones en las que el empleado trabaja, asi como con el clima
organizacional, en este sentido (Arbaiza, 2010) menciona algunas

investigaciones:

Segun Villagra (2007) existen algunos factores que pueden explicar la
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo y que generalmente son externos al
empleado, tales como salario, incentivos, infraestructura y ambiente de

trabajo, etc. (p.181)

La satisfaccion laboral también guarda relacion con las actitudes del
empleado con respecto al entorno. Entonces al igual que las actitudes,
predispone a la persona a comportarse de una determinada manera. Por lo
tanto, la satisfaccion podria explicar la rotacién, el abandono y el ausentismo,
en otras palabras, si los empleados de una empresa estan insatisfechos. (p.
182)

Por esta razdn, las organizaciones actuales deben conocer las
necesidades que experimentan los trabajadores y crear las vias necesarias

para alcanzar la satisfaccion.

2.2.5.1. Definiciones de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud 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
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
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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.
(Pintado, 2011, p.269)

De la misma forma Ivancevich, Konopaske y Mattenson
(2006) afirman. La satisfaccion en el trabajo es una actitud de la
gente hacia su empleo se deriva de la percepcion que tiene de sus
labores y el grado de correspondencia entre el individuo y la

organizacion (p.86).

Asi mismo Locke (citado en Lutans, 2008) proporciona una
definicion integral de la satisfaccion laboral como una condicién que
incluye reacciones o actitudes cognitivas, afectivas y evaluativas y
establece que es “un estado emocional agradable o positivo que
surge de la evaluacion del trabajo o la experiencia laboral de una

persona” (p.141).

De igual manera, Robbins y Judge, (2009) definen a la
satisfaccion laboral como “el sentimiento positivo respecto del

trabajo propio, que resulta de una evaluacién de sus caracteristicas”
(p.31).

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” (p.141).

Griffin R. y Moorhead R, (2010) definen que la satisfaccion
laboral “es el grado el que una persona se siente gratificado o

satisfecha por su trabajo” (p. 69).

Alles, M. (2007) afirma que la satisfaccion laboral “es un
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables en

base al cual los empleados consideran su trabajo” (p. 306).

Un empleado satisfecho tiende a ausentarse con menos
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2.2.5.2.

frecuencia, a hacer contribuciones positivas y a permanecer con la
organizacion. En contraste, un empleado insatisfecho puede estar
ausente con mas frecuencia, experimentar estrés que interrumpa a
los compafieros de trabajo y estar continuamente en busca de un
nuevo empleo. (Griffin R. y Moorhead R, 2010, p. 69).

Las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares
para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las personas. El
grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a
retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar
a las personas y a conquistar su compromiso (Chiavenato, 2009,
p.13).

Fuentes de satisfaccion en el puesto

Luthans (2008) afirma. Existen varios factores que influyen
en la satisfaccion laboral. Por ejemplo, un estudio descubrié que si
los campos de especialidad de estudiantes universitarios coincidian
con sus empleos, dicha correspondencia predecia la satisfaccion
laboral subsiguiente. Sin embrago, las influencias y principales se

resumen junto con las cinco dimensiones.

a) El trabajo mismo.-. El contenido del trabajo mismo es una fuente
importante de satisfaccion laboral. Aun nivel mas pragmatico,
algunos de los ingredientes mas importantes de un empleo
satisfactorio, descubiertos por encuestas a través de los afos,
incluyen un trabajo desafiante e interesante; ademas una
encuesta descubri6 que el desarrollo de la carrera (no
necesariamente la promocién) era mas importante para

empleados tanto jovenes como de mayor edad.(p.142)

b) El pago.- Se reconoce que los sueldo son un factor significativo,
aunque cognitivamente complejo, y multidimensional de la
satisfaccion laboral. El dinero no solo ayuda a las personas a
satisfacer sus necesidades basicas sino también es para

satisfacer necesidades de nivel superior. Con frecuencia los

46



d)

empleados consideran que el pago es un reflejo de como la

administracion ve su contribucién a la organizacion. (p.143)

Oportunidades de promocion.- Las oportunidades de promocion
parecen tener un efecto variable en la satisfaccion laboral. Esto
se debe a que las promociones adquieren diversas formas y
tienen muchas recompensas adicionales. Por ejemplo, los
individuos que son promovidos con base en su antigiedad
experimentan con frecuencia satisfaccion laboral, pero no tanta
como los que son promovidos con base en su desempefio. Por
otro lado, una promocioén con un aumento salarial de 10% no
estan satisfactoria como una con un aumento de un 20%. Estas
diferencias ayudan a explicar por qué las promociones de
directivos son mas satisfactorias que las promociones en los
niveles inferiores de las organizaciones. Del mismo modo, en los
ultimos afios, con el apalancamiento de las organizaciones y las
estrategias de delegacion de autoridad que lo acompaian, la
promocion, en el sentido tradicional por la escala corporativa
jerarquica del éxito, ya no esta disponibles como antes. Los
empleados que operan en el nuevo paradigma, saben que las
promociones usuales ya no estan disponibles, pero tampoco son
deseadas. 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 promocioén. (p.143)

Supervision.- La supervision es otra fuente moderada e
importante de la satisfaccion laboral. No obstante, se puede
decir, por ahora existen dos dimensiones de estilo de supervision
que influyen en la satisfaccion laboral. Una se centra en los
empleados y se mide segun el grado con el que un supervisor
adquiere un interés personal y se preocupa por el empleado. Se
manifiesta comunmente en acciones en vigilar el desempefio del
empleado. Proporcionarle consejos y ayuda y comunicarse con
él a nivel personal y oficial. La otra dimension es la participacion

o influencia, representada por los administradores que permiten
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f)

a sus empleados participar en decisiones que afectan sus
propios empleos. En mayoria de los casos, este método genera

una mayor satisfaccion. (p.143)

Grupo de trabajo.- La naturaleza del grupo de trabajo o equipo
tiene un efecto en la satisfaccion laboral. Los colegas o
miembros de equipos, amistosos y cooperadores, son una fuente
moderada de satisfaccion para empleados individuales. El grupo
de trabajo, especialmente un equipo “unido”, sirve como una
fuente de apoyo, bienestar y consejo para los miembros
individuales. La investigacién indica que los grupos que
requieren mucha interdependencia entre los miembros para
llevar acabo el trabajo tienen mayor satisfaccion. Un buen grupo
de trabajo o equipo eficaz hace que el trabajo sea mas
agradable. Sin embrago, este factor no es esencial para la
satisfaccion laboral. Por otro lado, si existe la condicién contraria
(no es facil llevarse bien con las personas), este factor puede
producir un factor negativo en las satisfaccion laboral. Ademas,
la investigacion realizada a través de las culturas indica que si
los miembros se resisten a los equipos en general y a los equipos
auto dirigidos en particular, se sentirdn menos satisfechos que si

aceptaran formar parte de ellos. (p.144)

Condiciones de trabajo.- Las condiciones de trabajo producen un
efecto moderado en la satisfaccion laboral. Si las condiciones de
trabajo son buenas (ejemplo ambiente limpio y atractivo), al
personal se le facilitara llevar a cabo su trabajo. Si las
condiciones de trabajo son deficientes (ejemplo ambiente
caluroso y ruidoso), al personal se le dificultard realizar sus
tareas. En otras palabras, el efecto de las condiciones de trabajo
en la satisfaccion laboral es similar al del grupo de trabajo. Si las
condiciones son buenas puede haber o no un problema de
satisfaccion; si las condiciones son deficientes, muy probable lo
habra. (p.144)
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Arbaiza (2010) menciona. La satisfaccion en el puesto

vendria a ser un sentimiento que refleja las actitudes hacia las tareas

y funciones que un empleado realiza en un centro laboral. Existen

diversos factores para que una persona se sienta satisfecha o

insatisfecha en su puesto de trabajo. (p.183)

Landy (1989) citado en Arbaiza L. propone la siguiente lista

de factores laborales y sus efectos sobre la satisfaccion de los

empleados:

Cuadro 1. Factores laborales

Factores laborales

Efectos

1.El trabajo en si
o Implica retos
e Implica exigencias fisicas
e Implica interés personal

El trabajo es desafiante y el empleado lo realiza con éxito es
satisfactorio.

El trabajo agobiante es insatisfactorio.

El trabajo interesante es satisfactorio.

2.l a estructura de gratificaciones

Las gratificaciones son equitativas, es satisfactorio.

3.Las condiciones del trabajo
o Fisicas
e Logro de objetivos

Si las condiciones de trabajo son iguales a las necesidades fisicas,
es satisfactorio.

Si las condiciones de trabajo promueve el logro de objetivos, es
satisfactorio.

4.l a propia persona

Si la persona mantiene alta su autoestima, es satisfactorio.

5.0Otras personas

Si los supervisores, colegas y subordinados, ven las cosas igual
que uno mismo, es satisfactorio.

6. Organizacion y administracion

Si la organizacion posee politicas que ayuden a los empleados a
obtener gratificaciones, es satisfactorio.

7.Prestaciones adicionales

Las prestaciones no tienen mayor influencia en la satisfaccion de los

empleados.

Fuente: Landy, F.J. (citado en Arbaiza L.) psychology ofbehavior. Pacific grove, C. A: Brooks/cole.

2.2.5.3. Teorias sobre la satisfaccion laboral

Arbaiza, L (2010) menciona que las teorias de satisfaccion

laboral

guardan una estrecha relacion con las teorias

motivacionales, describiremos brevemente solo las mas relevantes:

a) Teoria de March y Simén.- Para March y Simén (1958) la

motivacién para producir surge de un estado de descontento, lo

cual produce un sentimiento de busqueda de alternativas para

revertir esta insatisfaccion. Estos autores plantean que cuanto

mayor es el valor de las recompensas que la persona espera
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recibir, mayor es la satisfaccion en el trabajo y mayor sera el nivel
de aspiracién por parte del empleado. Ademas cuanto mas
elevado aspiracion, menor sera la satisfaccion. En base a estos
planteamientos, la satisfaccion o insatisfaccion de un empleado
puede generar un aumento o una disminucion en el nivel de
rendimiento. Esta teoria recalca la importancia de la teoria de las
expectativas planteada por Vroom. Asimismo, es importante que
los procesos de gestion de recursos humanos en las empresas
y organizaciones especifiquen los objetivos en los cuales se
basara la consecucién de la recompensas por parte de los

empleados.(p.184)

b) Teoria X/Y, fue planteada por MCgregor (1960) quien sostenia
que las personas se encontraban mas satisfechas cuando en la
organizacion existia un clima de mayor libertad y flexibilidad
basadado en una supervision abierta y participativa. Este autor

diferenciaba entre dos teorias:

- Teoria X: plantea que a las personas les desagrada el trabajo
y deben ser obligadas y controladas para que cumplan con

los objetivos de la organizacion.

- Teoria Y: plantea que las personas tienen un interés
intrinseco en su trabajo y que desean actuar por su propia

iniciativa.

McGregor (1960) afirma. Que la mejor alternativa es la teoria
Y, es la que deberian adoptar todas las organizaciones. Ademas,
este autor supone que la satisfaccion de las necesidades superiores
de las personas en su trabajo, equivale a su motivacion. McGregor
se basa en la teoria de la satisfaccion de Necesidades de Maslow,
pero agrupa las necesidades en tres niveles y no en cinco como lo
habia establecido Maslow. McGregor (1960) plantea las
necesidades primarias, en donde estrian incluidas las necesidades
fisioldgicas y de seguridad. Las necesidades de sociales, que

incluirian la aprobacién, afiliacién y afecto. Y las necesidades
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personales, como la auto realizaciéon y autonomia. Por otro lado
plantea que las necesidades sociales y psicologicas personales son
de mayor importancia para las personas, por lo que las
organizaciones deberian enfocarse a satisfacerlas y las que
solamente satisfagan las primarias fracasaran. Posteriormente la
teoria Y fue trabajada por Lorsh y Morse (1974) quienes la
denominaron teoria de la contingencia. Estos autores planteaban
que las personas tenian diversas necesidades cuando trabajaban en
una empresa, pues lo que buscan es lograr un sentido de
competencia, el cual puede ser satisfecho de diferente manera por
cada persona. Segun Lorsh y Morse (1974) la satisfaccion laboral es
mayor, cuando el estimulo de competencia produce una sensacion

de eficacia en el desempefio. (pp.184 - 185).

a) Teoria de Lawler y Porter (1967) plantean que la satisfaccion de
los trabajadores es funcion de valor y de las recompensas que
obtienen como consecuencia del trabajo realizado. Segun esta
teoria se debe diferenciar entre recompensas intrinsecas vy

recompensas extrinsecas:

- Recompensas intrinsecas: son aquellos que estan
relacionadas con la satisfaccion de necesidades de

autorrealizacion.

- Recompensas extrinsecas: son aquella que son contraladas
por la organizacion, como pueden ser el salario, los

ascensos, el status, etc.

Estos, autores sostienen que estas recompensas no estan
directamente relacionadas con la satisfaccion, sino que el trabajador
hace un juicio acerca de lo que se considera justo. En tal sentido, un
empleado puede sentirse satisfecho asi reciba una recompensa

pequenia, si es que se considera que la cantidad justa que merece.

Asimismo, este modelo plantea una proposicion en la que el

nivel de rendimiento vendria a ser uno de los determinados de la
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satisfaccion laboral, debido a influencia de las recompensas. Por otro
lado es importante evaluar las percepciones subjetivas de los
trabajadores, al momento de determinar la satisfaccion o

insatisfaccion en el trabajo. (pp.185 — 186).

a) Teoria Z, Esta teoria fue propuesta por Ouchi (1982) quien
intenta demostrar que es posible aplicar algunos logros de las
técnicas de gestion japonesa a las organizaciones americanas.
Asi mismo, afirma que ésta teoria no constituye una teoria de la
satisfaccion propiamente dicha, aunque puede aplicarse en las

empresas de occidente en los circulos de calidad.

Los circulos de calidad, es un pequefio grupo de empleados
que se reunen para identificar y analizar problemas, para poder

plantear alternativas de solucién.

Estos circulos de calidad motivan a los empleados, en el
sentido en que ellos pueden participar y de esta manera se pueden
satisfacer las necesidades superiores, empleando lo factores
motivadores de Herzberg, los tres principios de esta teoria son la
confianza, la atencion a las relaciones humanas, y las relaciones

sociales estrechas.

Para este autor, la clave para que una empresa pueda
obtener mayor productividad, es implicar a los trabajadores en el
proceso. Por otro lado, el tener objetivos y metas en comun, trabajar
en equipo, disfrutar del trabajo y la satisfaccion por la tarea cumplida
son caracteristicas fundamentales de esta teoria, pues permiten

mejorar el rendimiento en el trabajo.

a) Teoria de los dos factores, de Herzberg.- Luthans, (2008)
menciona que, Frederick Herzberg ampli6 el trabajo de Maslow
y desarrollé un teoria de contenido especifica de la motivacion
laboral. A diferencia de Maslow, Herzberg condujo hace afios un
estudio de motivacion muy difundido sobre 200 contadores e

ingenieros empleados por empresas de Pittsburgh,
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Pensssyvania y sus alrededores. Usé el método de incidentes
criticos para obtener datos para analisis. Basicamente, se
plantearon dos preguntas a los profesionales que participaron en
el estudio: 1) cuando se sintio particularmente bien en su empleo,
¢qué lo animd? y 2) cuando se sentido sumamente mal en su

empleo, ¢qué lo desanimo?

Las respuestas obtenidas de este método de incidentes
criticos fueron interesantes y bastante consistentes. Los
sentimientos agradables reportados se relacionaron por lo general
con experiencias laborales y el contenido laboral. Un ejemplo fue el
supervisor de contabilidad que se sintié orgulloso y satisfecho con
su trabajo al saber que el nuevo equipo mejor6 considerablemente
el funcionamiento general de su departamento. Por otro lado, los
sentimientos desagradables reportados se relacionaron usualmente
con los aspectos circundantes o periféricos del empleo, es decir el
contexto laboral. Un ejemplo de estos sentimientos era el
mantenimiento rutinario de registros y la administracién de la oficina
cuando el jefe estaba fuera. Su jefe estaba siempre ocupado para
capacitarlo y se molestaba cuando trataba de hacerle preguntas. El
ingeniero dijo que estaba frustrado en este contexto laboral y que se

sentia como un sirviente en un empleo estancado.

Al organizar en tablas estos sentimientos agradables y
desagradables reportados, Herzberg concluyé que los factores que
producen satisfaccion se relacionan con el contenido laboral y los
que causan insatisfaccion se asocian con el contexto laboral.
Herzberg denominé motivadores a los factores que producen
satisfaccion y factores de higiene se refiere (como en el campo de la
salud) a factores que son preventivos; en la teoria de Herzberg, los
factores de higiene son los que evitan la insatisfaccion. En conjunto,
los motivadores y los factores de higiene se conocen como teoria de

los dos factores de la motivacion de Herzberg (pp. 171-172).

Factores de higiene:
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o Politica y administracion
e Supervision, aspectos técnicos
e Salario

o Relaciones interpersonales, supervisor, condiciones laborales.

Factores motivadores:

e Logro

e Reconocimiento
e Eltrabajo mismo
e Responsabilidad

e Avance

De igual forma Arbaiza (2010) menciona: (pp. 156-157)

Herzberg et al (1959) plantearon esta teoria también llamada
teoria de motivacion e higiene. Herzberg y su equipo de
colaboradores, realizaron una investigacién en donde se le solicito a
un grupo de personas que respondieran a la pregunta: ;qué es lo
que espera la gente de su trabajo? y que ademas describieran
detalladamente las situaciones en donde se sintieran bien o mal con

respecto al trabajo.

A partir de las respuestas de estas personas, Herzberg et al.

Propusieron dos conjuntos de factores: de motivacion y de higiene.

Factores de higiene: estan relacionados con factores
externos a la persona y con sus necesidades primarias. En otras
palabras, son aquellas condiciones laborales que rodean a las
personas, es decir, el ambiente de trabajo, las politicas de la
empresa, el salario, las prestaciones sociales, reglamento interno,
etc. Cuando estos factores son buenos, evitan la insatisfaccion y

cuando son deficientes, la provocan.

Factores de motivacién: son aquellas condiciones que

ocurren dentro de la persona y estan relacionados con las
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necesidades secundarias. Es decir, guardan relacion con el perfil del
puesto y producen una satisfaccion duradera. Estos factores pueden
ser la libertad para hacer un trabajo, autoevaluacion del desempefio,
el logro, el reconocimiento, el progreso, etc. Cuando estos factores
son 6ptimos, elevan la satisfaccién y cuando son precarios, acaban

con ella.

Ambos factores vendrian a ser las causas principales de la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo.

Asi mismo Chiavenato, (2009) menciona que, segun
Herzberg, la motivacion de las personas para el trabajo depende de

dos factores intimamente relacionados:

Los factores higiénicos: Son las condiciones de trabajo que
rodean a la persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y
engloban las condiciones fisicas, el salario y las prestaciones
sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo, el
clima laboral, las relaciones entre la direccion y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion
con los colegas, etc. Son el contexto del trabajo. En la practica, son
los factores utilizados tradicionalmente por las organizaciones para
motivar a las personas. No obstante, los factores higiénicos tienen
una capacidad limitada para influir en la gente. La expresion
“higiene” refleja un caracter preventivo y profilactico. Cuando estos
factores son excelentes solo evitan la insatisfaccion, pues su
influencia en el comportamiento no consigue elevar en forma
sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas. Sin embargo,
cuando son precarios provocan insatisfaccion. Por ello los llamados

factores de insatisfaccion incluyen:

e Salario percibido
e Prestaciones sociales percibidas

e Condiciones fisicas de trabajo y comodidad

Los factores higiénicos estan relacionados con factores

externos al individuo y con sus necesidades primarias.
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Los factores motivacionales: se refieren al perfil del puesto y
a las actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccion
duradera y aumentan la productividad a niveles de excelencia.
Cuando los factores motivacionales son Optimos elevan
sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son

precarios acaban con ella. Los factores de satisfaccion son:

e Uso pleno de las habilidades personales

e Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

o Responsabilidad total por el trabajo

¢ Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo

¢ Autoevaluacion del desempefio (p. 244)

De igual manera Franklin E y Krieger (2011) menciona:

Factores higiénicos: son las condiciones que rodean al
individuo cuando trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y
ambientales del trabajo. Los factores higiénicos poseen una
capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los
trabajadores, reflejan su caracter preventivo y muestran que solo se
destinan a evitar la insatisfaccion en el entorno o amenazas
potenciales que puedan romper su equilibrio. Cuando estos factores
son o6ptimos, simplemente evitan la insatisfaccion; constituyen el

contexto del cargo e incluyen:

Condiciones de trabajo y entorno laboral.

o Politicas de la empresa y de la administracion
e Relaciones con el supervisor

e Salarios.

o Estabilidad en el cargo.

o Relaciones con los colegas

o Estatus.

e Seguridad.
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2.2.54.

Factores motivacionales: tienen que ver con el contenido, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo. Producen un efecto
de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por
encima de los niveles normales. Involucran sentimientos de
realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional,
manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que constituyen
un gran desafio y tienen bastante significacion para el trabajo.
Cuando los factores motivacionales son Optimos elevan la
satisfaccion de modo sustancial; cuando son precarios provocan la

pérdida de la satisfaccion y se denominan “factores satisfaccion”.

Constituyen el contenido del cargo en si, e incluyen:

e Reconocimiento.

e Trabajo gratificante.

o Delegacion de la responsabilidad

e Libertad de decidir como realizar un trabajo.

e Ascensos.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

o Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

e Simplificacion de cargo.

e Ampliaciéon o enriquecimiento del cargo (horizontal o
verticalmente).

e Posibilidad de desarrollo de carrera.

e Capacitacion. (p.108)

Efectos de la satisfaccion e insatisfaccion laboral en las

organizaciones

Explica que cuando una persona se siente satisfecha se
refleja en la forma de comportarse. Asimismo, cuando una persona
se siente insatisfecha se generaran una serie de consecuencias
tanto a nivel personal, como a nivel organizacional. (Arbaiza, 2010,
pp. 186-187)

e El ausentismo: algunas investigacion como la de Wanous et al.
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(1990) plantean que existe una relacion directa entre la
satisfaccion laboral y el ausentismo, pero que esta relacion es
deébil. Esto constituye un gran problema a nivel econémico para

las organizaciones.

Cabe mencionar que el ausentismo no necesariamente se

debe a la insatisfaccion, sino que existen otras actividades.

e El abandono: Grampoton y wagne (1994) afirman que el
abandono es uno de los factores que mas relaciona con la
insatisfaccion laboral. Este abandono, puede darse por parte del
empleado, si este se encuentra insatisfecho y decide renunciar,
o si es que la empresa decide despedirlo. En ambos casos, el
tener que reemplazar a un empleado resulta costoso para la
organizacion, debido a los procesos de induccién, capacitacion y

entrenamiento.

Griffieth et al. (2000) sostienen que la relacion entre el
abandono y la insatisfaccion es mas fuerte que la que la relacién

entre esta ultima y el ausentismo.

e Las protestas: los empleados insatisfechos pueden presentar
contantes quejas a la administracién y realizar protestas ya sean
individuales o grupales, las cuales representarian pérdidas para

la organizacion.

e Comportamientos inadecuados: Mangione y Quinn (1995)
alegan que la insatisfaccion laboral puede ocasionar ciertos
comportamientos en los empleados, tales como el consumo de
sustancias, robos en el centro de trabajo, socializacion indebida,
sabotaje e impuntualidad. En otros casos, el empleado puede
simplemente perder tiempo, como navegar por internet y hacer

[lamadas telefonias innecesarias.

e Productividad: mucho se comenta acerca de la relacion entre la

satisfaccion y productividad. laffaldano y Muchinsky (1985)
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sostienen que la relacion entre ambas no siempre es positiva, en
tal sentido, no todas las personas satisfechas son productivas,
sino que existen otros factores que van influir en la productividad.
Algunos autores sefialan que ocurre lo contrario, es decir, si un
empleado es productivo, se encuentra satisfecho, tal como
afirma (Greene, 1972, p.187).

2.2.5.5. El efecto que tienen los empleados satisfechos e insatisfechos

en el lugar de trabajo.

Robbins y Judge (2009) afirman. Cuando a los empleados les
gusta su trabajo hay consecuencias y también cuando les disgusta.
Una estructura teérica acerca de los comportamientos de salida —
voz — lealtad — negligencia — es util para comprender las
consecuencias de la insatisfaccion. La estructura de estas cuatro
respuestas, que definen una de la otra en dos dimensiones:
constructiva/destructiva y la activa /pasiva. Las respuestas se

definen a continuacion:

« Salida: comportamiento dirigido hacia salir de la organizacion, en

busca de un puesto nuevo o por renuncia.

. Voz: tratar en forma activa y constructiva de mejorar las
condiciones, inclusive con sugerencias de mejora, analisis de los
problemas con los superiores y alguna forma de actividad

sindical.

. Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que las condiciones
mejoren, inclusive hablando por la organizacion ante criticas del
exterior y con la confianza de que la administracion esta

“haciendo las cosas correctas”.

« Negligencia: Permitir pasivamente que las condiciones
empeoren, inclusive con ausentismo o impuntualidad crénicos,

poco esfuerzo y mayor tasa de errores.

59



Los comportamientos de salida y negligencia agrupan
nuestras variables de desempefio — productividad, ausentismos y
rotacion. Sin embargo, este modelo incluye en la respuesta de los
empleados los comportamientos de voz y lealtad, considerados
como comportamientos constructivos que permiten que los
individuos toleren situaciones desagradables y reanimen las

condiciones de trabajo satisfactorio. (p.87)
2.3. Marco Conceptual
Administracion
Manera de gobernar una organizaciéon o parte de ella. Es el proceso
consistente en planear, organizar, dirigen y controlar el uso de los recursos de la
organizacion y los esfuerzos de los grupos de individuos u organizaciones para
alcanzar determinados objetivos comunes con eficiencia y eficacia.

Autonomia

Este factor se basa en el grado de autonomia, de iniciativa y de

responsabilidad individuales que los empleados pueden demostrar en su trabajo.

Actitud

Reaccion evaluativa favorable o desfavorable hacia algo o alguien, que se

manifiesta en las creencias, sentimientos o conductas proyectadas.

Ambiente Externo

Son todos los elementos ajenos a la organizacion que son relevantes para su

funcionamiento, incluye el elemento de accion directa e indirecta.

Apoyo

Esta dimensién se refiere al apoyo y estimulo que la direccidon proporciona a

sus empleados.
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Asociacion

Organizacion estable de personas naturales o juridicas, o de ambas, que a

través de una actividad comun persigue un fin no lucrativo.

Calidad

Conjunto de propiedades y caracteristicas de un producto o servicio que le

confiere la capacidad para satisfacer unas necesidades explicitas o implicitas.

Cohesién

Percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro de la organizacion,
la existencia de una atmdsfera amigable y de confianza y proporcion de ayuda
material en la realizacion de las tareas.
Clima organizacional

El clima organizacional es el medio interno y la atmodsfera de una
organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de
liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes. El clima
organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo de como se
sientan los miembros de una organizacion.

Comportamiento organizacional

Se refiere al estudio de las personas y los grupos que actuan en las

organizaciones.

Compromiso organizacional

Es la identificacién de una persona con una organizacién y su apego a ella.

Comunicacion

Es el proceso de transmitir informacién y comprension entre dos personas.
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Conflicto

Proceso que inicia cuando una parte percibe que la otra la ha afectado de
manera negativa a esta a punto de afectar de manera negativa, alguno de sus
intereses.

Desempeiio

Trabajo eficaz y eficiente, en el que también se consideran datos del personal

como calculos de accidentes rotacion del personal como ausentismo y retardos.
Desempeiio laboral

El desempenio es el comportamiento del evaluado que presenta la posibilidad
de alcanzar los objetivos formulados; el desempefio constituye la estrategia personal
que escoge el individuo para alcanzar los objetivos. Esto significa que cada persona
debe escoger, con total libertad y autonomia sus propios medios para alcanzar
objetivos.
Eficiencia

Logro de fines con el minimo de recursos.

Estructura

Esta dimension se refiere a la forma en que los superiores establecen vy

comunican a los empleados los objetivos y la forma de trabajar.

Influencia

Capacidad para inducir y modificar el comportamiento de las personas

Medio ambiente

Contexto fisico y social en el que funciona un sistema (organizacion, personas

O grupos).
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Motivacion

Aquellos que impulsan, dirigen y mantienen el comportamiento humano.

Organizacion

Es una unidad social coordinada en forma consiente que se compone de dos
0 mas personas, que funciona con relativa continuidad para lograr una meta comun

0 un conjunto de ellas.

Percepcion

Es el conjunto de procesos por los que un individuo se vuelve consciente de

la informacion del entorno y la interpreta.

Productividad

Es la relacion que existe entre los medios puestos en practica y los resultados
obtenidos. Por consiguiente, cuanto mas baja es esta relacion, la productividad sera
mayor.

Promocion

Cambio dentro de una organizaciéon hacia un puesto mas alto con mayores
responsabilidades y que requiere de habilidades mas avanzadas; casi siempre
incluye un aumento en estatus sueldo.

Satisfaccion laboral

Es el grado en el cual los trabajadores se sienten satisfechos y felices por su

trabajo.
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3.1.

Hipoétesis

CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Las hipétesis indican lo que tratamos de probar y se definen como
explicaciones tentativas del fendmeno investigado. Se derivan de la teoria existente
y deben formularse a manera de proporciones. De hecho son respuestas

provisionales a las preguntas de investigacion. (Hernandez et al. 2010, p.92)

Hipotesis General

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas,

3.1.2. Hipoétesis Especificos

La dimension estructura del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.

La dimensidon autonomia del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccién laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.

La dimension relaciones interpersonales del clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfacciéon laboral en la Asociacion

para el Desarrollo Empresarial en Apurimac.
La dimensién recompensa del clima organizacional se relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.
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e. La dimensién identidad del clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccién laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.
3.2. Variables
Las variables pueden definirse como aspectos de los problemas de
investigacion que expresan un conjunto de propiedades, cualidades y caracteristicas
observables de las unidades de analisis, tales como individuos, grupos sociales,

hechos, procesos y fendmenos sociales o naturales (Carrasco Diaz, 2005, p.219)

Variable N° 1: Clima organizacional.

Variable N° 2: Satisfaccion laboral.
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3.3. Operacionalizacién de las variables

caracteristicas dependiendo de
cémo se sientan los miembros
de una organizacion”.
Chiavenato (2007)

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
“El clima organizacional es el | Proceso de interaccién de los - Conocimiento sobre las politicas y
medio interno y la atmésfera de | factores tecnolégicos reglamentos de la institucion.
una organizacién. Factores | reglamentos de una | Estructura - Procedimientos.
como la tecnologia, las | organizacion. - Tipo de informacién mas relevante en
politicas, reglamentos, los la toma de decisiones.
estilos de liderazgo, la etapa de Autonomia - Autodeterminacion
la vida del negocio, entre otros, - Responsabilidad
V.1 son .inﬂl.Jyentes. El clima . - Relacione.s’ entre los trabajadores

CLIMA ORGANIZACIONAL organizacional ] puede Relac;lones - Cooperac;lon y ayuda mutua.

presentar diferentes interpersonales - Confianza entre el personal.

- Comunicacion entre los trabajadores.

- Sistema de capacitaciones

Recompensa - Estimulos a los mejores
desempefios.
- Compromiso con la institucion.
Identidad - Implicanciay pertenencia satisfaccion

por la labor realizada.

V.2
SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral como “el
sentimiento positivo respecto
del trabajo propio, que resulta
de una evaluacion de sus
caracteristicas” (Robbins y

Judge, 2009)

Es evaluacién positiva que
hace el trabajador frente a su
propio trabajo y esta basada en
las creencias y valores que el
trabajador desarrolla en su

propio trabajo.

Factores extrinsecos

Politica y procedimiento

Pago

Supervision

Condiciones laborales

Relaciones Interpersonales

Factores intrinsecos

El trabajo mismo

Reconocimiento

Responsabilidad

Autonomia
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo. Sampieri, H.
et al (2010) refiere que “el enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos
para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis

estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”
(p.4).

Segun a lo mencionado, el presente trabajo de investigacion se utilizd
el Enfoque Cuantitativo, ya que la recoleccion de datos fue en base a una

medicién numeérica, se cuantificaron y se sometieron a un analisis estadistico.

Tipo de estudio

El presente investigacion es de tipo Sustantiva - Descriptiva, porque
se describe o presenta sistematicamente las caracteristicas o rasgos
distintivos de los hechos y fendmenos que se estudia (variables) (Carrasco
Diaz, 2006, p.44)

Diseno de investigacion

Segun (Carrasco, 2009), el disefio de la investigacion es no
experimental- Transeccional — descriptivo - correlacional. Es decir que cuyas
variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no posee
grupo de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los
hechos y fendmenos de la realidad después de su ocurrencia en un momento

determinado, asi mismo identificar si existe alguna relaciéon entre variables.
(p.71)

A partir de esto el autor lo determina el disefio no experimental -
Transeccional Descriptiva y Correlacional, es decir este disefio permitié la
descripcion de las variables de estudio, en un momento uUnico, asi como
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,

Andahuaylas.
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3.5. Poblaciéon y muestra

3.5.1.

3.5.2.

Poblacion

En el presente trabajo de investigacion la poblacion esta constituida
por 30 trabajadores (jefes y empleados) de la Asociacion para el Desarrollo
en Apurimac, en la provincia de Andahuaylas, la cual tiene 1 sede principal
ubicado en la ciudad de Andahuaylas y 3 agencias en los distritos de Uripa,

Huancaray, Huancarama.

La sede principal tiene 20 trabajadores, (jefes y empleados).
El distrito de Uripa, 3 trabajadores.
El distrito de Huancaray, 3 trabajadores.

El distrito de Huancarama, 4 trabajadores.

Muestra

Carrasco, S. (2005) menciona, dos tipos de muestra, muestras
probabilisticos; (muestras probabilisticos aleatoria simple, muestras
probabilisticos aleatoria sistematica) y no probabilisticos; (muestras
intencionadas, muestras por cuotas), y para la investigacion se toma como
referencia muestras intencionadas que “es aquella que el investigador
selecciona segun su propio criterio, sin ninguna regla matematica o
estadistica” (P.242).

Para la muestra de la investigacion se tomé a la misma poblacion que
tiene 30 trabajadores (jefes y empleados) de la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial en Apurimac, en la provincia de Andahuaylas.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1.

Técnicas de recolecciéon de datos

Carrasco (2006) menciona. “La encuesta Es una técnica para
investigacion social por excelencia debido a su utilidad, versatilidad y sencillez

y objetividad de los datos que con ella se obtienen” (p.314).
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Segun a lo mencionado la técnica de investigacion que se utilizo en el
presente trabajo de investigacion fue la encuesta y el instrumento empleado
fue el cuestionario, la cual mediante preguntas adecuadamente formuladas
fueron aplicadas a los sujetos materia de investigacion; es decir, a los

trabajadores de la Asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac.

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

valoraciones subijetivas, etc.

La redaccion del cuestionario contiene veinte uno items para la
Primera variable y para la segundad catorce items con alternativas
debidamente cuantificadas para su posterior procesamiento con el estadigrafo
SPSS version 22.

El variable Clima Organizacional, conformado por cinco dimensiones:
estructura (5items), Autonomia (4 items), relaciones interpersonales (4 items),
recompensa (3 items), Identidad (5 items). Esta variable tuvo un total de veinte
uno. Las alternativas de los items del variable clima organizacional tuvieron la
siguiente valoracion: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi

siempre (4) y siempre (5).

Del mismo modo la variable Satisfaccion laboral, estuvo conformada
por 2 dimensiones: factores extrinsecos (8 items), factores intrinsecos (6
items). Esta variable tuvo un total de catorce items. Las alternativas de los
items de la variable satisfaccion del usuario tuvieron la siguiente valoracion:

Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5).

3.7. Métodos de analisis de datos
Para el analisis de los resultados del presente trabajo de investigacion se
utilizé la estadistica descriptiva, ya que esta se dedica a analizar y representar los

datos por medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen.

Para el cual se utilizé un:
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a) Analisis cuantitativo: El proceso de analisis fue estadistico utilizando programa
estadistico informatico Spss version 22.

b) Analisis cualitativo: Los cuadros estadisticos y graficos elaborados mediante el

programa estadistico Spss version 22, fue interpretados por el investigador.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados encontrados, en dos niveles, en primer

lugar el analisis es descriptivo de los datos generales y en segundo lugar el analisis es

inferencial realizado mediante el tratamiento estadistico en el programa spss version 22.

41.

Resultados de la investigacion

Tabla 1. Género de los trabajadores

Género
Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Femenino 12 40,0 40,0 40,0
Masculino 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.

Grafico 1. Género de los trabajadores
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.

Interpretacion: como se puede apreciar en la tabla N° 1 y grafico N°1, segun

la encuesta realizada el 60% de los trabajadores son masculinos y el 40% son

femeninos que laboran en la asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac.
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Tabla 2. Edad de los trabajadores

Rango de edad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Menos de 25 afios 7 23,3 23,3 23,3
26 a 35 afios 13 43,3 43,3 66,7
36 a 45 afos 9 30,0 30,0 96,7
Mas de 46afios 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Grafico 2. Edad de los trabajadores
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Interpretacion: como se puede observar en la tabla N° 2 y grafico 2 el resultado
de encuesta indica de que el 43,33% de los trabajadores de la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac, en la provincia de Andahuaylas tienen una edad
de 26-35 anos, seguido de 30% de trabajadores tienen una edad de 36 a 45 afios, el
23,33% de los trabajadores tienen una edad de menos de 25 anos y el 3,33% de los

trabajadores tienen una edad de mas de 46 afos.
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Tabla 3. Agencia de donde laboran los trabajadores

Agencia donde trabaja

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Uripa 4 13,3 13,3 13,3
Huancaray 3 10,0 10,0 23,3
Huancarama 4 13,3 13,3 36,7
Andahuaylas 19 63,3 63,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Grafico 3. Agencia de donde laboran los trabajadores
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Interpretacion: como se puede apreciar en la tabla N° 3 y grafico N° 3, segun
la encuesta realizada el 63% de los trabajadores de la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac trabajan en el distrito de Andahuaylas, 13, 33 % en

Huancarama, 13,33% en Uripa y el 10% Huancaray.
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Tabla 4. Tiempo de servicio

Tiempo de servicio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1a 2 afios 5 16,7 16,7 16,7
2 a 3 afios 9 30,0 30,0 46,7
4 a més afos 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Grafico 4. Tiempo de servicio
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Interpretacion: en la tabla N° 4 y grafico N°4: se observa de que el 53,33% de
los trabajadores tienen un tiempo de servicio de 4 a mas afos, el 30% de los
trabajadores tienen un tiempo de servicio de 2 a 3 afos y el 16, 67% de los

trabajadores tienen un tiempo de 1 a 2 afos.
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Tabla 5. Nivel de instruccion de los trabajadores

Nivel de estudios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Secundaria completa 6 20,0 20,0 20,0
Técnico 17 56,7 56,7 76,7
Profesional 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Grafico 5. Nivel de instruccion de los trabajadores
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Interpretacion: en la tabla N° 5 y grafico N° 5, se observa que el 56,67 % de

los trabajadores tienen un nivel estudios técnicos, el 23; 33% de los trabajadores son

profesionales y el 20% tiene una educacion de secundaria completa.
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41.1.

Resultados de la relacion entre el Clima organizacional y satisfaccion

laboral.
Tabla 6. Variable 01 clima organizacional
CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 3 10,0 10,0 10,0
CASI NUNCA 7 23,3 23,3 33,3
ALGUNAS VECES 6 20,0 20,0 53,3
CASI SIEMPRE 10 33,3 33,3 86,7
SIEMPRE 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Grafico 6. Variable 01, clima organizacional
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

De la tabla N° 6 y el grafico N° 6, se puede apreciar lo siguiente: Los
trabajadores de la Asociacion para el desarrollo Empresarial en Apurimac, de la
provincia de Andahuaylas, responden en cuanto a clima organizacional con la
categoria casi siempre con un porcentaje de 33,33%, en la categoria casi nunca
23,33%, en la categoria algunas veces 20%, en la categoria siempre 13,33%, en la

categoria nunca 10%.
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Tabla 7. Variable 02, satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 2 6,7 6,7 6,7
CASI NUNCA 4 13,3 13,3 20,0
ALGUNAS VECES 5 16,7 16,7 36,7
CASI SIEMPRE 13 43,3 43,3 80,0
SIEMPRE 6 20,0 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Grafico 7. Variable 02, satisfaccion laboral
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

Latabla N° 7 y el grafico N° 7, se puede apreciar lo siguiente: Los trabajadores
de la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, de la provincia de
Andahuaylas, responden en cuanto a la satisfaccion laboral con la categoria casi
siempre con un porcentaje de 43,00%, en la categoria siempre 20%, en la categoria
algunas veces 16,7%, en la categoria casi nunca 13,33%, en la categoria nunca
6,67%.
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Tabla 8. Correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

CORRELACIONES
CLIMA SATISFACCION
ORGANIZACION LABORAL
AL (agrupado) (agrupado)
Rho de CLIMA Coeficiente de .
1,000 ,652
Spearman | ORGANIZACIONAL | correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
SATISFACCION Coeficiente de .
,652 1,000
LABORAL correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.

Como se aprecia en la tabla N° 8, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a

0.05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia

estadistica para aceptar la hipoétesis que sustenta la relacion. Asimismo el coeficiente

de correlacion de Spearman arrojo, 0, 652. Lo que significa que existe correlacion

positiva moderada entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en la Asociaciéon

para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015.

4.1.2. Resultados de la relacion entre la dimension 01 estructura del clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 9. Dimensién 01, estructura

ESTRUCTURA (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 1 3,3 3,3 3,3
CASI NUNCA 7 23,3 23,3 26,7
ALGUNAS VECES 5 16,7 16,7 43,3
CASI SIEMPRE 9 30,0 30,0 73,3
SIEMPRE 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.
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Grafico 8. Dimension 01, estructura
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

De la tabla N° 9 y el grafico N° 8, se puede apreciar lo siguiente: Los

trabajadores de la Asociacion para el desarrollo Empresarial en Apurimac, de la

provincia de Andahuaylas, responden en cuanto a la dimensién estructura con la

categoria casi siempre con un porcentaje de 30%, en la categoria siempre 26,67 %,

en la categoria casi nunca 23,33%, en la categoria algunas veces 16,67%, en la

categoria nunca 3,33%.

Tabla 10. Correlacion entre la dimension estructura y satisfaccién laboral

CORRELACIONES
SATISFACCION
ESTRUCTURA LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de ESTRUCTURA Coeficiente de 1000 380"
Spearman | (agrupado) correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) . ,039
N 30 30
SATISFACCION Coeficiente de .
LABORAL (agrupado) | correlacion 380 1,000
Sig. (bilateral) ,039 .
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.
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Como se aprecia en la tabla N° 10, el valor “sig.” es de 0.039, que es menor
a 0.05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipoétesis que sustenta la relacion. Asimismo el coeficiente
de correlacién de Spearman arrojo, 0,380. Lo que significa que existe correlacion
positiva baja entre la dimension estructura del clima organizacional con la satisfaccion
laboral en la Asociacién para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas,
2015.

4.1.3. Resultados de la relacion entre la dimension 02 autonomia del clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 11. Dimensién 02, autonomia

AUTONOMIA (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 1 3,3 3,3 3,3
CASI NUNCA 1 3,3 3,3 6,7
ALGUNA VECES 5 16,7 16,7 23,3
CASI SIEMPRE 8 26,7 26,7 50,0
SIEMPRE 15 50,0 50,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.

Grafico 9. Dimension 02, autonomia
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.
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De la tabla N° 11 y el grafico N° 9, se puede apreciar lo siguiente: Los

trabajadores de la Asociacion para el desarrollo Empresarial en Apurimac, de la

provincia de Andahuaylas, responden en cuanto a la dimension autonomia con la

categoria siempre con un porcentaje de 50%, en la categoria casi siempre 26, 67 %,

en la categoria algunas veces 16, 67%, en la categoria casi nunca 3,33% y en la

categoria nunca 3,33%.

Tabla 12. Correlacion entre la dimension autonomia y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION

AUTONOMIA LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de AUTONOMIA Coeficiente de 1.000 532"
Spearman | (agrupado) correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) . ,002
N 30 30
SATISFACCION Coeficiente de -
LABORAL correlacion 032 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,002 .
N 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia de los datos obtenidos. SPSS version 22.

Como se aprecia en la tabla N° 12, el valor “sig.” es de 0.002, que es menor

a 0.05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia

estadistica para aceptar la hipotesis que sustenta la relacion. Asimismo el coeficiente

de correlacion de Spearman arrojo, 0, 532. Lo que significa que existe correlacion

positiva moderada entre la dimension autonomia del clima organizacional con la

satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas, 2015.
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4.1.4. Resultados de la relacion entre la dimension 03 relaciones

interpersonales del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 13. Dimensidén 03, relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 1 3,3 3,3 3,3
CASI NUNCA 6 20,0 20,0 23,3
ALGUNAS VECES 3 10,0 10,0 33,3
CASI SIEMPRE 7 23,3 23,3 56,7
SIEMPRE 13 43,3 43,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.
Grafico 10. Dimension 03, relaciones interpersonales
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 22. Elaboracion propia.

De la tabla N° 13 y el grafico N° 10, se puede apreciar lo siguiente: Los
trabajadores de la Asociacién para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, de la
provincia de Andahuaylas, responden en cuanto a la dimension relaciones
interpersonales con la categoria siempre con un porcentaje de 43,33%, en la
categoria casi siempre 23,33%, en la categoria casi nunca 20%, en la categoria

algunas veces 10%, en la categoria nunca 3,33%.
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Tabla 14. Correlacion entre la dimension relaciones interpersonales y
satisfaccion laboral

Correlaciones
RELACIONES SATISFACCION
INTERPERSONALES LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de RELACIONES Coeficiente de 1.000 465"
Spearman | INTERPERSONALES | correlacion ’ ’
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,010
N 30 30
SATISFACCION Coeficiente de -
LABORAL (agrupado) | correlacion 465 1,000
Sig. (bilateral) ,010 .
N 30 30
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia de los datos obtenidos. SPSS version 22.

Como se aprecia en la tabla N° 14, el valor “sig.” es de 0.010 que es menor a
0.05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis que sustenta la relacion. Asimismo el coeficiente
de correlacion de Spearman arrojo, 0, 465. Lo que significa que existe correlacion
positiva moderada entre la dimensién relaciones interpersonales del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial en Apurimac, en la provincia de Andahuaylas, 2015.

4.1.5. Resultados de la relacion entre la dimensiéon 04 recompensa del clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 15. Dimensiéon 04, recompensa

RECOMPENSA (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 13 43,3 43,3 43,3
CASI NUNCA 5 16,7 16,7 60,0
ALGUNAS VECES 3 10,0 10,0 70,0
CASI SIEMPRE 6 20,0 20,0 90,0
SIEMPRE 3 10,0 10,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.
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Grafico 11. Dimension 04, recompensa
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.

De la tabla N° 15 y el grafico N° 11, se puede apreciar lo siguiente: los

trabajadores de la Asociacién para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, de la

provincia de Andahuaylas, responden en cuanto a la dimensiéon recompensa con la

categoria nunca con un porcentaje de 43,33%, en la categoria casi siempre 20%,

en la categoria casi nunca 16,67 %, algunas veces 10%, en la categoria siempre 10%.

Tabla 16. Correlacion entre la dimension recompensa y satisfaccion laboral

CORRELACIONES
SATISFACCION
RECOMPENSA LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de RECOMPENSA (agrupado) | Coeficiente de 1.000 - 166
Spearman correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) . ,382
N 30 30
SATISFACCION LABORAL | Coeficiente de - 166 1.000
(agrupado) correlaciéon ’ ’
Sig. (bilateral) ,382 .
N 30 30

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.
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Como se aprecia en la tabla N° 16, el valor “sig.” es de 0.382, que es mayor a
0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho), por lo tanto,
se puede afirmar que No existe relacion significativa entre la dimension recompensa
del clima organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial en Apurimac, en la provincia de Andahuaylas, 2015.

4.1.6. Resultados de la relacion entre la dimension 05 identidad del clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 17. Dimensién 05, identidad

IDENTIDAD (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 3 10,0 10,0 10,0
CASI NUNCA 3 10,0 10,0 20,0
ALGUNAS VECES 5 16,7 16,7 36,7
CASI SIEMPRE 11 36,7 36,7 73,3
SIEMPRE 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.

Grafico 12. Dimension 05, identidad
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 22. Elaboracion propia.

De la tabla N° 17 y el grafico N° 12, se puede apreciar lo siguiente: Los

trabajadores de la Asociacion para el desarrollo Empresarial en Apurimac, de la
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provincia de Andahuaylas, responden en cuanto a la dimensién identidad con la
categoria casi siempre con un porcentaje de 36,67%, en la categoria siempre 26,67 %,
en la categoria algunas veces 16,67%, en la categoria casi nunca 10%, en la

categoria nunca 10%.

Tabla 18. Correlacion entre la dimensién identidad y satisfaccion laboral

CORRELACIONES
SATISFACCION
IDENTIDAD LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de IDENTIDAD (agrupado) Coef|C|e'n'te de 1,000 508"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
SATISFACCION LABORAL Coef|C|e'n'te de 508" 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia de los datos obtenidos. SPSS version 22.

Como se aprecia en la tabla N° 18, el valor “sig.” es de 0.000 que es menor a
0.05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis que sustenta la relacion. Asimismo el coeficiente
de correlacion de Spearman arrojo, 0, 598. Lo que significa que existe correlacion
positiva moderada entre la dimension identidad del clima organizacional con la
satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, en

la provincia de Andahuaylas, 2015.

Tabla 19. Coeficiente de RHO DE SPEARMAN

| Valor I Significado |
| -1 ||Correlacion negativa grande y perfecta |
| -0,9 a-0,99 ||Corre|acién negativa muy alta |
| -0,7 a-0,89 ||Corre|acién negativa alta |
| -0,4 a-0,69 ||Corre|acién negativa moderada |
| -0,2a-0,39 ||Corre|acién negativa baja |
| -0,01a-0,19 ||Corre|acién negativa muy baja |
| 0 ||Corre|acién nula |
| 0,01a0,19 ||Corre|acién positiva muy baja |
| 0,2a0,39 ||Corre|acién positiva baja |
| 0,4a0,69 ||Corre|acién positiva moderada |
| 0,7a0,89 ||Corre|acién positiva alta |
| 0,9a0,99 ||Corre|acién positiva muy alta |
| 1 ||Correlacién positiva grande y perfecta |
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4.2. Discusion

La investigacion hace referencia al clima organizacional y su relaciéon con la
satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas, 2015.

El clima organizacional se debe entender como un concepto constituido por
multiples dimensiones, de tal manera que podemos hablar del clima en una
organizacion del contexto, de la estructura, de los procesos que se desarrollan en la
organizacion, de las personas que la componen, etc. Todas estas maneras en que
se plasma el clima influyen sin duda, en el comportamiento de las personas; por ello
la importancia de clima existente en la organizacion radica en la influencia que ejerce
sobre las actitudes, sentimientos y conductas de las personas que trabajan en ella.
Asi pues una de las razones por las que las encuestas del clima han sido tan
ampliamente utilizadas ha sido por considerar que es un buen predictor de la
productividad y de eficiencia, de la motivacion, del grado de satisfaccion, del

compromiso con la organizacion. (Rodriguez, et al., 2004, p. 255)

Considerando la importancia del clima organizacional y satisfaccién laboral,
se llevaron a cabo diversas investigaciones que aportan con valiosas conclusiones
que sirven como argumento y dan soporte a los resultados o contrastacion de las

hipétesis.

Los resultados que se muestran se plantea en funcién a los conceptos y
definiciones que sustentan diversos autores como soporte tedrico para la
investigacion; asimismo los antecedentes que se tienen al respecto, principalmente
las conclusiones que le dan mayor coherencia para la discusion de resultados de la

investigacion.

1. La hipotesis general es la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Asociacibn para el desarrollo empresarial en Apurimac.
Andahuaylas, 2015. En la tabla N° 8 indica el coeficiente de correlacion de
Spearman un valor de 0,652. Significa que existe correlacion positiva moderada

entre ambas variables.

Los resultados evidencian que existe una relacién positiva y significativa
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entre el clima organizacional general, y la satisfaccion laboral general, lo que lleva
a aceptar la primera hipétesis de la investigacion. Esto es consecuente con los
autores e investigaciones que reportan la existencia a través del tiempo de una
relacion significativa entre las variables. Autores como Schulte el al. (2006) Han
encontrado que existe una relacion significativa y positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (Citado en Arbaiza, 2010, p. 192);
Hinojosa, (2010), en su investigacion, llegé también a concluir que existe una
relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral y menciona
que la satisfaccion es positiva o adecuada siempre y cuando el clima
organizacional tenga construccién también positiva o adecuada. Estas dos

opiniones nos afirman la hipétesis propuesta, respecto a la relacion de la V1 y V2.

La relacién entre el clima organizacional y satisfaccion laboral tiene un
soporte en las dimensiones, para este efecto se establecié las relaciones

correspondientes en formas cruzadas.

Cabe mencionar las dimensiones especificas del clima organizacional que
se correlacionaron de forma significativa y positiva con la satisfaccion laboral
general son: estructura, autonomia, relaciones interpersonales, identidad. Estos
resultados son coherentes con el estudio reportados por Rodriguez et al. (2011),
en lo que se sefiala que dimensiones como identidad, calidez (relaciones
interpersonales), responsabilidad (autonomia), recompensa y estructura. Son
algunas de las principales dimensiones de clima asociadas histéricamente a la

satisfaccion.

Sin embargo, en este estudio la dimension recompensa no resultd
relacionarse significativamente a la satisfaccion laboral, mientras que en
investigaciones anteriores se ha asociado significativamente a la satisfaccion
laboral. Esto puede deberse a que cada contexto organizacional es diferente, por
lo que es posible encontrar diferencias entre las distintas realidades o contextos

laborales.

La primera hipotesis especifica es la siguiente relacién entre la dimension
estructura del clima organizacional con la satisfaccion laboral, se tiene un 0,380
en el coeficiente de Spearman tal como lo indica la Tabla N°10. Significa que

existe una correlacion positiva baja.
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Para Méndez (2006) la dimension estructura se conceptualiza: “Los
directivos definen politicas, objetivos, deberes, normas, reglas, procedimiento,
metas, estandares de trabajo que guian el comportamiento de las personas, las
comunican e informan. Los empleados las conocen y las incorporan a sus
funciones y responsabilidad. Tal conocimiento permite identificar oportunidades
de desarrollo y capacidad para tomar decisiones; ademas, propicia el trabajo en
equipo y la calidad en el proceso de comunicaciones” (citado en Aguado, 2012,
p.14)

La segunda hipotesis especifica es la siguiente relacion entre la dimension
autonomia del clima organizacional con la satisfaccién laboral, se tiene un 0,532
de valor en el coeficiente de Spearman tal como lo indica la Tabla N°12, significa

que existe una correlacién positiva moderada.

Esta dimension incluye la responsabilidad, la independencia de los
trabajadores y la rigidez de las normas de la organizacion. En definida, la

oportunidad del individuo de ser su propio patrén. (CERON, 2013)

La tercera hipotesis especifica es la siguiente relacion entre la dimension
relaciones interpersonales del clima organizacional con la satisfaccion laboral, se
tienen un 0,465 del valor en el coeficiente de Spearman tal como indica la tabla

N° 14. Significa que existe una correlacion positiva moderada.

Las relaciones interpersonales tienen un efecto en la satisfaccion laboral.
Los miembros de equipos, amistosos y cooperativos son una fuente moderada de
satisfaccion laboral para empleados individuales. El grupo de trabajo,
especialmente un equipo “unido”, sirve como una fuente de apoyo, bienestar y
consejo para los miembros individuales. Un buen grupo de trabajo o equipo eficaz

hace que el trabajo sea mas agradable. (Luthans, 2008, p. 143).

La cuarta hipotesis especificas es la siguiente correlacion entre la dimension
recompensa del clima organizacional con la satisfaccion laboral, como indica en
la tabla N° 16 el valor “sig.” es de 0.382, que es mayor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se acepta la hipoétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede
afirmar, que No existe relacion significativa entre la dimension recompensa con la

satisfaccion laboral.
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Lawler y porter (1967), sostienen que las recompensas no estan
directamente relacionadas con la satisfaccion. Sino que el trabajador hace un
juicio acerca de lo que se considera justo. En tal sentido, un empleado puede
sentirse satisfecho asi reciba una recompensa pequefa, si es que se considera
que la cantidad justa que merece. Asimismo, este modelo plantea una proposicion
en la que el nivel de rendimiento vendria a ser uno de los determinados de la
satisfaccion laboral, debido a influencia de las recompensas. (Arbaiza, 2010,
p.186).

La quinta hipétesis especifica es la siguiente relacion entre dimension identidad
con la satisfaccion laboral, se tiene un 0,598 del valor en el coeficiente de
Spearman tan como indica la tabla N° 18, lo significa una correlacion positiva

moderada.

La identidad sentimiento de pertenencia que los vincula a la organizacion,
tornandose en un elemento importante y valioso para la institucion y para los
individuos, ya que en ello se comparten los objetivos personales y los de la

organizacion”. (Litwin y Stinger citado en Aguado, 2012, p.24).

90



CONCLUSIONES

El propédsito de esta investigacion fue establecer relacion entre el clima

organizacional y satisfaccion laboral en la Asociaciéon para el desarrollo Empresarial en

Apurimac, Andahuaylas, 2015.

Para recopilar datos fue necesaria la aplicacion de una encuesta dirigida a los

trabajadores de la Asociacion para el desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas,

por medio de un cuestionario. Para la contratacion de las Hipotesis se utilizé el Software

SPSS version 22 segun el método estadistico coeficiente de Spearman. Llegando asi a las

siguientes conclusiones:

1.

Siendo el objetivo general determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la Asociacién para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas, 2015. Sometidos al coeficiente de Spearman evidencian una correlacién
de 0,652. Lo que significa que existe relacion positiva moderada entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en

Apurimac, Andahuaylas, 2015. Por tanto se considera comprobada la hipotesis general.

Siendo el primer objetivo especifico, determinar la relaciéon entre la dimension
estructura del clima organizacional con la satisfaccion. Luego de someter al coeficiente
de Spearman evidencian una correlacion de 0,380. Lo que significa que existe relacion
positiva baja entre la dimension estructura del clima organizacional con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas,
2015.

Siendo el segundo objetivo especifico determinar la relacion entre la dimension
autonomia del clima organizacional con la satisfaccion. Luego de someter al coeficiente
de Spearman evidencian una correlacion de 0,532. Lo que significa que existe relacion
positiva moderada entre la dimensién autonomia del clima organizacional con la
satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas, 2015.

Siendo el tercer objetivo especifico determinar la relacién entre la dimension relaciones
interpersonales del clima organizacional con la satisfaccion laboral. Sometidos al

coeficiente de Spearman evidencian una correlacion de 0,465. Lo que significa que
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existe correlacion positiva moderada entre la dimensién relaciones interpersonales del
clima organizacional con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial en Apurimac, en la provincia de Andahuaylas, 2015.

Siendo el cuarto objetivo especifico determinar la relacién entre la dimension
recompensa del clima organizacional con la satisfaccion laboral. Sometidos al
coeficiente de Spearman el valor “sig.” es de 0.382, que es mayor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar
con un nivel de confianza del 95%, que No existe relacion significativa entre la
dimensién recompensa con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial en Apurimac, en la provincia de Andahuaylas, 2015.

Siendo el quinto objetivo especifico determinar la relacion entre la dimension identidad
del clima organizacional con la satisfaccién laboral en la Asociacién para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Luego de someterse al coeficiente de
Spearman nos permite observar una correlacion de 0,598. Lo que significa que existe
una relacion positiva moderada entre la dimension identidad del clima organizacional
con la satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,

en la provincia de Andahuaylas, 2015.
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SUGERENCIAS

Se recomienda a los directivos de la institucion implementar politicas de capacitacion y
adiestramiento, talleres, para propiciar un adecuado clima organizacional con el
objetivo de que los trabajadores se sientan satisfechos, motivados, valorados y que

refuercen su compromiso con su trabajo y con la institucion.

Se recomienda a los directivos de la institucion difundir ampliamente la vision, misién y
valores institucionales, asi como los obijetivos, politicas y estrategias de desarrollo con
la finalidad de que los empleados conozcan y las incorporen a sus funciones y
responsabilidades. Tal conocimiento permitira contribuir al logro de los objetivos de la

institucion.

Una recomendacion que se propone para mejorar la comunicacion en todas las
direcciones es implementar un buzén de sugerencias para los empleados. A través de
esta herramienta los empleados podran expresar sus inconformidades, inquietudes y
sugerencias. Al conocer esta informacion se podra dar paso a un dialogo entre
directivos y empleados para intercambiar ideas y dar respuesta a las peticiones

presentadas.

Se sugiere a los directivos de la institucion mantener procesos de comunicacion abierta,
propiciar el trabajo en equipo, mantener un ambiente grato, buenas relaciones

interpersonales.

La institucion no otorga ningun tipo de estimulos a los trabajadores por su buen
desempefio ocasionando que los empleados se sientan desmotivados. Una
recomendacion para eliminar esta debilidad de la institucion es que otorgue a sus
empleados algunos incentivos por su buen desempeno, los cuales pueden ser: eventos
de reconocimientos, por afios de antigiedad en la institucion, puntualidad, asimismo,

se podria otorgar algun bono de productividad por su alto rendimiento.
Se recomienda a los directivos que realice en forma peridédica acciones de evaluacion

del clima organizacional y la satisfaccion laboral, para reforzar su desarrollo y corregir

algunas desviaciones que se presenten y consolidar el compromiso institucional.
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Anexo 01: Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario de Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Asociacién para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac ADEA-ANDAHUAYLAS

Buenos dias/tardes

Estimado sefior (a), sefiorita o joven, el siguiente cuestionario forma parte de un trabajo de
investigacion que tiene por finalidad, obtener informacion relevante acerca de clima
organizacional y satisfaccion laboral en la institucion que usted trabaja. Tome en cuenta
que dicho cuestionario es completamente anénimo y confidencial. Le pedimos por favor
responda todos los items con sinceridad. Llene primero los datos generales,
posteriormente lea con atencion y conteste todas las preguntas marcando con un (X) en
un solo recuadro. Le agradezco por brindarme unos minutos de su tiempo.

Si tiene alguna duda consultar al responsable del presente cuestionario.

l. DATOS GENERALES:
1.1. Género:
a) Femenino ( ) Masculino ( )

1.2. Edad:
a) Menos de 25 afios ()
b) de 26 a 35 afos ()
c) de 36 a 45 afos ()
d) de 46 a mas ()
1.3.  En qué Agencia actualmente usted trabaja.
a) Agencia Uripa ()

b) Agencia Huancaray ( )
c) Agencia Huacarama ( )
d) Oficina central ()

1.4. Tiempo de servicio: ........c.cccevveeenn...

1.5.  Nivel de estudios:
a) Secundaria completa
b) Técnico.
c) Bachiller.
d) Profesional.
e) Otros

Especifique: ......ccoiiiiil,
1.6. ;Cargo que ocupa en la Institucion? :
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Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las alternativas

siguientes.
Nunca A veces Regularmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 1. CLIMA ORGANIZACIONAL
ITEMS ‘1‘2‘3‘4‘5

DIMENSION: Estructura

1 ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su | 1 2 |3 |4 |5
desempefio?

2 ¢Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente | 1 2 |3 |4 |5
definidas?

3 ¢ Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? 1 3

4 ¢Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea? 1 3

5 ¢ Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos? 1 2 |3

DIMENSION: Autonomia

6 ¢ Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y segun su | 1 2 |3 |4 |5
criterio?

7 ¢ Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo? 1 3

8 ¢ Usted es responsable del trabajo que realiza? 1 3

9 ¢, Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones? 1

DIMENSION: Relaciones interpersonales

10 | ¢Las personas que trabajan en la institucion se ayudan los unos a los 1 2 |3 |4 |5
otros?

11 | ¢Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si? 1 3

12 | ¢ Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo necesita? 1 3

13 | El ambiente creado por sus comparieros ¢es el ideal para desempefar sus 1 3
funciones?

14 | ;Usted tiene confianza en sus compafieros de trabajo? 1 3

15 | ¢ Su jefe pide su opinion para ayudarle a tomar decisiones? 1 3

16 | ¢Puede contar con un trato justo por parte de su jefe? 1 3

DIMENSION: Recompensa

17 | ¢Lainstitucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de 1 2 |3 |4 |5
sus actividades?

18 | ¢Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo? 1 3

19 | ¢Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser? 1 3

20 | ¢Su jefe le motiva con recompensas econdmicas frente al logro de sus 1 3
metas?

21 | ¢Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del 1 2 |3 |4 |5
personal en el logro de metas y objetivos de la institucion?

DIMENSION: Identidad

22 | ¢ Se siente parte de esta institucion?

[+ [°
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23 | ¢Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo? 1 2

24 | ;Considera importante su contribucién en esta institucion? 1 3

25 | ¢ Esté consciente de la contribucién en el logro de los objetivos de la 1 3
institucion?

26 | ¢ Disfruta usted trabajar en la institucion? 112 |3 5

Variable 2. SATISFACCION LABORAL

N°‘ ITEMS ‘1‘2‘3 5

DIMENSION: Factores extrinsecos

27 | ¢Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen hacer bien el | 1 2 3 5
trabajo?

28 | ¢ Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe? 1

29 | ¢Cree Usted que le esta pagando una cantidad justa por el trabajo que | 1
realiza?

30 | Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢le permiten satisfacer sus 1 2 13 5
necesidades personales?

31 | ¢Su jefe le apoya y le explica de manera clara y completa sus tareas a | 1 2 3 5
realizar?

32 | La distribucién fisica del area de trabajo ¢facilita la realizacién de sus | 1 2 3 5
labores?

33 | ¢Sus comparieros son amables y siempre cooperan con Usted? 1 2

34 | ;Le agrada trabajar con sus comparieros? 1 2 3

DIMENSION: Factores intrinsecos

35 | ¢Se siente satisfecho con su trabajo? 1 2 13 5

36 | ¢Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

37 | ¢Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo? 1 3

38 | ¢Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su personalidad? 1 3

39 | ¢Cuadndo usted realiza un buen trabajo, recibo algun tipo de | 1
reconocimiento?

40 | ¢Lainstitucion valora su trabajo y le brinda oportunidades de ascenso? 1 3

41 | ;Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted responsable? | 1

42 | ;Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de trabajo? 1

Con la experiencia que Ud. Tiene. ;Qué recomendaciones daria para que mejore el clima
organizacional y satisfaccion laboral de su Institucion?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 02: Ficha de validaciéon de expertos

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES: -

Nombres y Apellidos: ...... R0 V4, [Vietiibe ~o
DD
Grado Académico: .."t7h

£ i Vi
Fecha: 12/ 11200

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:
’\, ¥ ‘U.,n” 5

i g
...................................................... {ﬁfj;.‘u.‘iff:f?‘.‘..‘.iﬂt.. bt PW5, 2 1

Ill. VALIDACION:

Luego de evaluado &l instrumento Procede@/ No Procéde[:l para su aplicacién.

\‘"‘—s_._ 3
........................ I
e
S
............................................................ T m i R S R e T e R e s
BAD NACIGNAL
TASIA ARGUEDAS.

Mg e

. —
Sello
/ D?\Il zygzz,fg;%
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

I. GENERALIDADES:
Grado Académico: ........ Mﬂ“&’@ﬁ(ﬁﬂﬂl 1. ;-.}.?.ﬂl.c.cau;*l .....................
Fecha: .C.Z{/..ﬂ(.../.!.s..

I1. OBSERVACIONES:
FORMA;

T

UNIVERSIDAD NACIONAL
@n&' ARGUEDAS

Mg. Simén José Cama Flores
BOCENTE
Sello y Firma del Evaluader

DNL.2Y Y b1 s
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

L. GENERALIDADES: [ /\/ 2
L
Nombres y Apellidos: ’/’f(/pm Lot @‘.55. ............ g e
{
Grado Académico: /‘/( ........ ‘Q‘m ..................................................................

Fecha: <=~-%/’f///g :

II. OBSERVACIONES:
FORMA:

IIL VALIDACION: ek W

Luego de evaluado el instrumento Procede (<) No Procede { ) para su aplicacién.

Sello y Firma del Evaluador
ONL.... [F/72062....
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Anexo 03: Matriz de Consistencia de la Investigacion.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES / DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL

¢En qué medida se relaciona el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial
en Apurimac, Andahuaylas, 20157

PROBLEMA ESPECIFICO:

P1. ¢Como se relaciona la dimension
estructura del clima organizacional con la
satisfaccion laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac?

P.. ¢De qué manera se relaciona la
dimension autonomia del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en
la Asociacion para el Desarrollo Empresarial
en Apurimac?

Ps. ¢Como se relaciona la dimension
relaciones interpersonales del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en
la Asociacion para el Desarrollo Empresarial
en Apurimac?

Ps.. ¢De qué manera se relaciona la
dimensién recompensa del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en
la Asociacion para el Desarrollo Empresarial
en Apurimac?

OBJETIVO GENERAL

Determinar en qué medida se relaciona
el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas, 2015.

OBEJETIVO ESPECIFICO:

O,. Determinar cémo se relaciona la
dimensién estructura del clima
organizacional con la satisfaccion laboral
en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac.

O, Determinar de qué manera se
relaciona la dimension autonomia del
clima organizacional con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac.

O3. Determinar cémo se relaciona la
dimension relaciones interpersonales del
clima organizacional con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac.

Os. Determinar de qué manera se
relaciona la dimension recompensa del
clima organizacional con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac.

HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas, 2015.

HIPOTESIS ESPECIFICO:

H; La dimensién estructura del clima
organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac.

H,. La dimension autonomia del clima

organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.

Ha. La dimension relaciones
interpersonales del clima organizacional
se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en la Asociacion para
el Desarrollo Empresarial en Apurimac.

H4 La dimension recompensa del clima

organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral en la Asociacion para el

Desarrollo Empresarial en Apurimac.

VARIABLE
INDEPENDIERNTE
Clima Organizacional
Dimensiones
- Estructura
- Autonomia
- Relaciones interpersonales
- Recompensa
- ldentidad

VARIABLE
DEPENDIENTE
Satisfaccion Laboral

Dimensiones
- Factores extrinsecos
- Factores intrinsecos
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Ps. ¢De qué manera se relaciona la | Os. Determinar de qué manera se | Hs. La dimension identidad del clima
dimensién identidad del clima | relacionala dimension identidad del clima | organizacional se relaciona
organizacional con la satisfaccion laboral en | organizacional con la satisfaccion laboral | significativamente con la satisfaccion
la Asociacion para el Desarrollo Empresarial | en la Asociacion para el Desarrollo | laboral en la Asociacion para el

en Apurimac? Empresarial en Apurimac. Desarrollo Empresarial en Apurimac.
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
METODO POBLACION TECNICAS: ISNTRUMENTOS:
El método que se va utilizar para el | Estd constituida por 30 trabajadores
presente trabajo de investigacion es | (jefes y empleados) de la Asociacion | Encuesta Cuestionario

método deductivo, la cual parte de lo | para el desarrollo Empresarial en
general para llegar a una afirmacion | Apurimac en la provincia de | TRATAMIENTO ESTADISTICO

particular (carrasco, 2006). Andahuaylas.
NIVEL
El presente trabajo de investigacion es de | MUESTRA: Para el andlisis de los resultados del presente trabajo de investigacion se utilizé la

nivel correlacional, porque se pretende | Para la muestra de la investigacién se | estadistica descriptiva, ya que esta se dedica a analizar y representar los datos por
medir el grado de relacion que existe clima | tomé a la misma poblacion que tiene 30 | medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen.

organizacional y la satisfaccion laboral. trabajadores
Para el cual se utilizé un:

c) Analisis cuantitativo: El proceso de analisis fue estadistico utilizando programa
estadistico informatico Spss22.

d) Analisis cualitativo: Los cuadros estadisticos y graficos elaborados mediante
el programa estadistico Spss 22, fue interpretados por el investigador.
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Anexo 04: Andlisis de fiabilidad, alfa de crombach.

CUESTIONARIO 01: clima organizacional

Tabla 20. Analisis de fiabilidad, alfa de crombach de clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,796 21

Este coeficiente nos indica que entre mas cerca de 1 esté a, mas alto es el grado de
confiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80; en este caso, el
resultado nos da un valor de 0.796, entonces se puede determinar que el instrumento

empleado es de confiabilidad aceptable.

CUESTIONARIO 02: Satisfaccion laboral

Tabla 21. Andlisis de fiabilidad, alfa de crombach de satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
, 721 14

Este coeficiente nos indica que entre mas cerca de 1 esté a, mas alto es el grado de
confiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80; en este caso, el
resultado nos da un valor de 0.721, entonces se puede determinar que el instrumento

empleado es de confiabilidad aceptable.
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Anexo 05: Reseia historica

ASOCIACION PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL EN APURIMAC
Vision.

“ADEA Andahuaylas es lider en la provision de servicios empresariales de calidad a los

microempresarios urbanos y rurales de la Region”.
Mision.

“‘Brindamos innovadores servicios empresariales y de calidad a nuestros clientes,
microempresarios rurales y urbanos de la regién, creciendo con ellos de manera sostenida
y buscando los mejores niveles de satisfaccion, con el apoyo de nuestros colaboradores
comprometidos y entidades vinculadas, con un enfoque del medio ambiente y de inclusion

de género”.
Valores.

- lgualdad.

- Solidaridad

- Respeto

- Honestidad

- Compromiso social
- Lealtad

Reseia Historia.

La Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac - ADEA Andahuaylas, es
una Institucion Apurimefa que promociona y desarrolla a la Micro y Pequefia Empresa y
los Pequefios Emprendimientos Econémicos de Madres Trabajadoras (PEEMT) y, aporta
al Desarrollo Econdmico Local desde la prestacion de servicios de Microfinanzas y

servicios Desarrollo Empresarial.

ADEA Andahuaylas, ha sido fundado por la Asociacion de Pequefios y Medianos
Industriales y Artesanos de Andahuaylas (APEMIPE) Andahuaylas y FORM ONG Bélgica,
en el mes de Noviembre del 2001. El CENTRO ADEA es socio adherente desde el afio
2009.
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La intervenciéon de ADEA Andahuaylas, en estos afios de apoyo al empresariado y

de aporte al desarrollo econdmico local, se ha caracterizado por:

a. Efectividad: lo que significa que se ha tomado en cuenta las necesidades de los
empresarios y emprendedores. En los estudios de evaluacion realizados al grupo meta,
se demuestra un buen nivel de satisfaccion.

b. Alcance: ADEA Andahuaylas logra diferenciar los servicios que ofrece a las MYPE y
las Mujeres Trabajadoras. En cuanto a la concentracién geografica de los servicios
ofertados, éstos se circunscriben a las provincias de Andahuaylas y Chincheros.

c. Relevancia: Los servicios empresariales que ADEA Andahuaylas ofrece, toman en
cuenta los requerimientos del grupo meta para el desarrollo de capacidades.

d. Eficiencia y sostenibilidad: La gestion que se viene implementando en ADEA
Andahuaylas, basada en la eficiencia y eficacia, garantiza la sostenibilidad de la
organizacion. “La sostenibilidad total en el area financiera es una fortaleza, de ADEA
Andahuaylas”.

e. Enfoque de pobreza: ElI Grupo Meta de ADEA Andahuaylas se caracteriza por ser
pobres. Sin embargo, también existen clientes que son empresarios con negocios

pequefios y medianos.

Area de Servicios de Desarrollo Empresarial.

Desde esta area de trabajo, se ha desarrollado y fortalecido capacidades a los
empresarios locales para que manejen y respondan a su entorno, con lo cual se muestra
que la capacitacion, la asesoria y los otros servicios de desarrollo empresarial, son
importantes para el crecimiento y la competitividad de la empresa. En este sentido se ha

promovido:

Los concursos empresariales, los cuales se llevaron con el propoésito motivar la
competitividad de los empresarios, asi como para identificar y promocionar sus productos

y servicios, para permitirles marcar diferencia y liderazgo en el mercado.
Estos eventos se iniciaron el afio 2003, habiendo tenido las denominaciones siguientes:

- VI Concurso Empresarial: “Impulsando emprendimientos en las cadenas productivas”
2010.

-V Concurso Empresarial: Promoviendo la competitividad empresarial y la cultura
exportadora. 2007
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- IV Concurso Empresarial: “Premiando las Buenas Practicas en la Gestién
Empresarial”. 2006.

- lll. Concurso Empresarial: “Promocion de iniciativas empresariales Competitivas”.
2005.

- Il Concurso Empresarial: “Premiando la Innovacion y el Esfuerzo Empresarial” 2004.

- 1 Concurso Empresarial: 2003.

Los resultados fueron importantes en la medida que permitid6 promover trabajar e
impulsar los temas de calidad, innovacién y desarrollo de nuevos productos y de nuevos

mercados, entre otros temas.

- La campafia denominada, “Consuma lo que Andahuaylas Produce”, orientada a
sensibilizar a la poblacién de Apurimac, a adquirir y consumir la produccion local, por
cuanto cumple con la calidad y sobre todo contribuye a dinamizar la economia local,
al generar ingreso y empleo.

- Elimpulso de la competitividad de las cadenas productivas de la papa nativa, cuy y del
turismo Rural, conjuntamente con otras instituciones nacionales y la cooperacion
internacional, orientada a mejorar la calidad de vida de las familias campesinas, a partir
de la venta de la produccion en mercados extraregionales, lo cual significo impulsar el
tema asociativo, la capacitacion en gestion empresarial, el impulso de las mesas

tematicas para mejorar la calidad, la cantidad y la oportunidad de la produccion.

Los resultados fueron importantes en la medida que ha permitido mejorar los niveles
de empleo y autoempleo asi como los ingresos de la poblacion beneficiaria, entre otros

aspectos.

- Los Servicios de Desarrollo Empresarial (SDE), como las capacitaciones, asesorias,
consultarias empresariales, organizacion de ferias y pasantias asi como también la
articulacién al mercado, ha derivado en empresarios competitivos y exitosos, que
aprovechan las oportunidades del mercado.

- El fortalecimiento a los gobiernos locales de las provincias de Andahuaylas y
Chincheros, para que lideren la promocion empresarial, desde las Oficinas Municipales
para la Promociéon Empresarial (OMPE), y desde este trabajo fomentar el
empresariado y el desarrollo econémico local. Al respecto es importante sefalar que
la mayor limitacion de los gobiernos locales en este propésito, es la falta de continuidad
de las autoridades municipales y su efecto en la dinamica de los procesos que las

(OMPE) promovieron.
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- La“Mesa Tematica de Micro y Pequeiia Empresa”, impulsé la promocion del Desarrollo

Competitivo Empresarial de la MYPE de Andahuaylas, trabajandose desde este
espacio una agenda para impulsar Politicas de Desarrollo para la promocién y la
competitividad de la MYPE y los emprendimientos inclusivos.
Este es un proceso de largo aliento; se sigue haciendo camino al andar. El reto es
consolidar la participacion de las bases, la cual todavia es débil porque responde al
poco grado de madurez de sus organizaciones. Es una oportunidad que debe seguir
siendo promovido con todos los agentes de desarrollo empresarial.

- Desde el enfoque de Género, se trabajo la consolidaciéon de un tratamiento
diferenciado para hombres y mujeres, teniendo en consideracion la exclusion que
histéricamente ha sufrido el género femenino. Asi este enfoque garantizo la inclusién
de la mujer en la toma decisiones, en el acceso a servicios financieros y no financieros,
asi como fomento la equidad entre varones y mujeres en la sociedad.

En este sentido, el desarrollo oportuno del Programa de Pequefios Emprendimientos
Econdmicos — Mujeres Trabajadoras, exclusivamente para mujeres permitié al equipo
de profesionales de ADEA Andahuaylas aterrizar en metodologias, herramientas y
productos financieros y no financieros adaptados a género.

Programas de Liderazgo para las mujeres trabajadoras, programas de Alfabetizacion
y acceso a un Programa de servicios de salud, ha permitido la formacion de mujeres
lideres que hoy dia asumen responsabilidades en sus emprendimientos econémicos,

en sus comunidades, y en instituciones de la sociedad civil.

Es importante sefalar que los servicios de desarrollo empresarial (SDE), por
disposicién al pago en la mayor parte, han sido subsidiados porque no son sostenibles
economicamente. Esta realidad muestra la necesidad del apoyo de la cooperacion
internacional asi como de los entes gubernamentales para potenciar y fortalecer las
capacidades empresariales de los empresarios y emprendedores, orientadas a promover

el desarrollo econémico local.

Los servicios empresariales indicados, han sido brindados a los Empresarios y a
las Madres Trabajadoras, gracias al apoyo y a la asistencia técnica y financiera de la
organizacion TRIAS, una ONG Belga, identificada con los emprendimientos econémicos

locales de las personas excluidas de los beneficios del crecimiento econdmico.

Actividades desde Microfinanzas

Desde el area de Microfinanzas, se viene promoviendo el desarrollo empresarial

ofreciendo créditos a la MYPE y a los Pequeiios Emprendimientos Econdmicos Inclusivos,
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en comunidades donde no se da presencia del Estado. Trabaja en mas de 40 comunidades

ubicadas en el ambito de trabajo.

ADEA Andahuaylas ofrece créditos a los empresarios para adquisiciones de activos
fijos y capital de trabajo. Ademas, ofrece créditos mas pequefos para las integrantes del
programa de Madres Trabajadoras. Estos productos “promocionan y apoyan a la MYPE y
los PEE-MT en Apurimac”.

A la fecha apoyamos a mas de 4000 familias, con créditos oportunos y a las mejores
tasas de interés, asociados a beneficios como el servicio de Desgravamen Hipotecario, por
el cual cuando un prestatario fallece, la companiia de seguros contratada por ADEA, asume
la obligacion del saldo de crédito pendiente y adicionalmente las deudas del prestatario
fallecido, reciben un monto de S/. 3, 000,00, por concepto de gastos de sepelio, por un

pago unico de S/. 10,00, al afo.

Desde los servicios de creditos a las madres trabajadores, se esta promoviendo
pequefios emprendimientos econdémicos inclusivos, aprovechando los recursos

disponibles en sus comunidades, con lo cual ellas vienen aportando al ingreso familiar.

Perspectivas.

- Seguir contribuyendo al Desarrollo Econdmico Local a través de la promocion de los
MYPES y Mujeres Trabajadoras, lo cual va derivar en el aprovechamiento de las
oportunidades y la consecuente generacion de ingresos sostenibles en el tiempo, con
calidad y competitividad.

- Seguir siendo una institucion eficiente y eficaz, que devenga en la permanente
competitividad en el mercado de las Microfinanzas y al mismo tiempo a través de
alianzas estratégicas con instituciones locales e internacionales fortalecer y potenciar
capacidades a los empresarios y las emprendedoras mujeres trabajadoras: Alcanzar
el equilibrio econémico-social.

- En el mediano plazo, el Consejo Directivo deberia evaluar para el area de
Microfinanzas, las formas de organizacién alternas para ser una institucion
supervisada por la Superintendencia de Banca y Seguro. Esta decision debe
encaminar a trabajar desde ahora en mejorar las politicas, los reglamentos, los
procesos Yy los controles respectivos para superar las vallas exigidas por el ente
supervisor en el Peru.

- Contar con directores conocedores de su rol y encaminar a ADEA a ser un agente de

cambio para contribuir al desarrollo empresarial.

111



- Gestionar la diversificaciéon de los fondos financieros en el mercado nacional e
internacional, en las mejores condiciones.
- Valorar al Recurso Humano, principal factor y base para el cumplimiento de su Mision

institucional.

Estatuto de la asociacion.

Segun el Articulo 81. El estatuto debe constar por escritura publica, salvo

disposicion distinta de la ley.
Segun el Articulo 82. El estatuto de la asociacion debe expresar.
1.- La denominacién, duraciéon y domicilio.

Denominacién: ASOCIACION PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL EN
APURIMAC - ANDAHUAYLAS Y CHINCHEROS, la misma que podra usar la
denominacion corta de A.D.E.A. ANDAHUAYLAS.

La Asociacion se encontrara sometida a las leyes y tribunales de la Republica del

Peru y se regira por las normas aplicables a las asociaciones civiles inscritas.

Domicilio: ADEA Andahuaylas esta ubicado en la Av. Peru N° 363 en la provincia

de Andahuaylas y podra establecer oficinas y filiales.
Duracion: La Asociacion es indefinida.
2.- Los fines.

A.D.E.A. ANDAHUAYLAS es una Asociacion de caracter civil privada, sin
fines de lucro, cuyo objetivo es: “fomentar el desarrollo sostenible y permanente del
tejido econdmico y social en el departamento Apurimac, principalmente mediante
el apoyo a la micro y pequefia empresa. Entre otros, se puede realizar estos
objetivos mediante el otorgamiento de créditos, la asistencia técnica, la
capacitacion técnica, la capacitacion en gestion empresarial y la asesoria
empresarial; y ampliarlo a cada forma de apoyo favoreciendo el desarrollo
sostenible y permanente de la region con una vision empresarial”. Preferentemente

la atencion se concentrara en las provincias de Andahuaylas y Chincheros.
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