Percepcion del clima organizacional y su relacién con la satisfaccién
laboral del personal de la Unién Peruana del Sur, 2015.

Perception of the climate organizacional and his relation with the la-
bor satisfaction of the personnel of the Peruvian Union of the South,

2015

Christian Omar Cabrera Lujan', Gisela Milagros Trigozo Castro'

'Escuela Profesional de Administracién, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Peruana Unién

INFORMACION DEL ARTICULO

Resumen

Historia del articulo
Recibido: 16 de julio 2016
Aceptado: 28 de setiembre del 2016

Palabras clave:
Clima organizacional, satisfaccion
laboral, percepcién, organizacion,
colaboradores

Keywords:

Organizational climate, job satis-
faction, perception, organization,
collaborators

*

Correo electrénico: crstn.seven@gmail.com

ISSN 2410-1052 (impreso)/ISSN 2413-5860 (digital)

El propdsito de la presente investigacion es determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral perci-
bida los contratados y empleados de la Unién Peruana del Sur. Parti-
ciparon en el estudio 183 trabajadores de la organizacién Adventista
Unién Peruana del Sur, a quienes se aplicé el instrumento CL-SPC
que mide el clima laboral y el instrumento SL-SPC para medir la
satisfaccion laboral, ambos propuestos por Sonia Palma Carrillo; se
obtuvo un coeficiente de 0,981 y 0,939, respectivamente que in-
dican su confiabilidad. Ante los resultados obtenidos, se concluye
principalmente que existe una relacién entre el clima organizacio-
nal y la satisfaccion laboral, mediante el coeficiente 0.692 (p valor
0,000). También se pudo comprobar que las condiciones fisicas y/o
materiales (0,558), politicas administrativas (0,603), relaciones socia-
les (0,569), desarrollo personal (0,537), desempefio de tareas (0,370)
y relacién con la autoridad (0,652) tienen relaciones significativas,
todas con un p valor 0,000 con el clima organizacional. Sin embar-
go, la relacién entre clima organizacional y beneficios laborales y el
clima organizacional no es significativa (p valor 0.030) en el personal
de la Unién Peruana del Sur.

Abstrac

The intention of the present investigation is to determine the exis-
ting relation between the climate organizacional and the labor satis-
faction perceived of the contracted ones and employees of the Pe-
ruvian Union of the South. There took part in the study 183 workers
of the organization Adventist Peruvian Union of the South, to whom
there was applied the instrument CL-SPC that measures the labor
climate and the instrument SL-SPC to measure the labor satisfac-
tion, both proposed by Sonia Palma Carrillo, of which a coefficient
of 0,981 and 0,939 was obtained, respectively that indicate Isu re-
liability. Before the obtained results, one concludes principally that,
a relation exists between the climate organizacional and the labor
satisfaction, by means of the coefficient 0.692 (p value 0,000) Also
could verify that the physical and / or material conditions (0,558),
administrative policies (0,603), social relations (0,569), personal de-
velopment (0,537), | recover of tasks (0,370) and relation with the au-

Autor correspondiente: Christian Omar Cabrera Lujan.

Revista Valor Agregado, Vol. 3, Nam. 1, 2016 (47-60)

47



48

C. Cabrera Lujan; G. Trigozo Castro

thority (0,652) there have significant relations, all with one p value 0,000
with the climate organizacional. Nevertheless, the relation between cli-
mate organizacional and labor benefits and the climate organizacional
is not significant (p value 0.030) in the personnel of the Peruvian Union

of the South.

Introduccién

La globalizacion estd produciendo con-
tinuamente cambios en las organizaciones,
también en las formas de competencia em-
presarial sin importar su dimension, caracteri-
zadas en la actualidad por estar sujetos a los
activos intangibles y las personas (Jara, 2000).

Por ello, las organizaciones han ido pres-
tando una atencién especial a la direccion de
sus recursos humanos con el propésito de
considerar a las personas una parte del pro-
ceso de cambio, conociendo sus creencias,
valores y sus comportamientos. Por ello el
factor humano es considerado un compo-
nente estratégico, asi como una persona (Cis-
neros, 2012).

Siendo asi, se asume que los cambios que
se van dando a través del tiempo pueden in-
fluir en el clima organizacional y repercutir en
el desenvolvimiento del trabajo, en la satis-
faccion y productividad de cada colaborador
para el logro de los objetivos (Jiménez, 2011).
Por ello es muy importante y necesario cono-
cer el desarrollo de cada colaborador en su
area de trabajo, y saber si estan identificados
y comprometidos con la organizacién, por-
que las empresas y personas estan en cons-
tantes cambios y compitiendo.

En ese intento existen vivencias, experien-
cias y comportamientos intensos dentro de
la organizacién que influye sobre el trabajo y
productividad de cada colaborador dentro de
una organizacion para el logro de los objetivos
(Durén, 2011).

Por ello, una adecuada gestién de clima

organizacional debe estar enfocada hacia la
satisfaccién de sus colaboradores y hacia el
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compromiso que tienen con su trabajo més
alld de las responsabilidades de su cargo
(Szeinman, 2015, citado por Bardales, 2015).

Seguin Zumaeta (2015), mediante un es-
tudio sobre la relacién de los colaboradores
con los jefes, realizado en el Pery, en el afio
2015, publicado en el diario Gestién, se en-
contré que de 3300 colaboradores, el 57%
indica tener una buena relacién con su jefe;
en tal sentido, lo que mas valor tiene para
los colaboradores es que su jefe demuestra
y comparte conocimientos; el 40% dice que
los jefes motivan al personal en el logro de
objetivos, 39% manifiesta que los jefes or-
ganizan y supervisan de forma eficiente el
trabajo y desarrollo de proyectos y el 29%,
aprecia su cualidad de empatia, respeto y
reconoce el buen desempefio. Sin embar-
go, un 77% considera que puede realizar un
mejor trabajo que su jefe y un 64% indica
que renunciaria para no ver mas a su jefe.

En tal sentido, es importante el adecuado
manejo de los colaboradores en su ambiente
de trabajo, en el reconocimiento y en la super
visién que se brinda a cada uno de ellos para
que su labor sea gratificante y aporte para la
mejora del clima organizacional, para el logro
de la satisfaccion laboral, para el éxito y buen
rumbo de la organizacion (Barba, 2011).

Revisién de la literatura
Clima organizacional

Segun Stringer (2002), el clima en la orga-
nizacion influye sobre el desempefio de los
colaboradores, porque esté directamente re-
lacionado con la satisfaccién y la motivacion,
la cual es la energia que pone la gente en
su trabajo; en consecuencia, lograr un clima

ISSN 2410-1052 (impreso)/ISSN 2413-5860 (digital)



C. Cabrera Lujan; G. Trigozo Castro

organizacional adecuado permite a los co-
laboradores desarrollar mejor sus tareas. Asi
también los componentes y determinantes
del clima organizacional permitirdn tener una
vision de forma global para las organizacio-
nes (Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo,
2009).

Haciendo una cronologia de conceptos o
definiciones para el clima organizacional, su
origen toma fuerza durante la década de los
treinta con los primeros estudios de Lewin,
quien desarrollé y presentd el concepto de
"Atmosfera Psicoldgica”, demostrable como
cualquier hecho fisico (Lewin, 1939).

Para su estudio, Lewin (1939) considerd
el clima una realidad empirica, realizando un
experimento para observar los efectos que
tendria en el comportamiento en los tres ti-
pos distintos de atmosfera, a través de la utili-
zacién de los estilos de liderazgo: autocrético,
paternalista y democratico. Mediante estos
estudios se pudo comprobar que el clima
organizacional es muy poderoso, ya que han
ido generando un cambio en el comporta-
miento de sus miembros.

Posteriormente, al haber realizado un es-
tudio exhaustivo de las diferencias individua-
les de los miembros del grupo, se concluyen
que las diferencias en el comportamiento
observado se atribuyen a diferencias en la
atmosfera creada, mas que en las caracteris-
ticas constantes de los miembros del grupo
(Arredondo, 2008).

Cabe mencionar que Gellerman (1960)
acuié el término de clima organizacional
por primera vez en el drea de la psicologia
organizacional, concepto basado sobre la
personalidad, el caracter de la organizacion
y aquellos aspectos del ambiente que la ca-
racterizan. También las metas y tacticas de
cada individuo reflejadas en sus actitudes
fueron consideradas un determinante del
clima (Brunet,1999).
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Por otra parte, su definicién mas consis-
tente es el conjunto de caracteristicas que
describen una organizacién y que la distingue
de otras, son perdurables a través del tiempo
y tienen influencia sobre el comportamiento
de las personas en las organizaciones; sin
embargo, el presente concepto fue tomado
como ambiguo, impreciso y controversial (Fo-
rehand y Gilmer, 1964).

Como resultado, se tuvo diferentes sind-
nimos: atmésfera, cultura, ecologia y condi-
ciones, refiriéndose a aspectos esenciales
de la organizacion, perceptibles por cada
miembro; sin embargo, el clima debe hacer
referencia al ambiente interno de la organiza-
cion, a partir de lo que siente o experimenta
cada miembro como parte de ella, como la
interpretacion por los miembros de la orga-
nizacion, con caracteristicas a las cuales son
sensibles y a las que, con el tiempo afecta sus
actitudes y motivacion (Tagiuri, 1968).

En el tiempo, el clima organizacional asu-
mid interpretaciones: (1) descriptiva, como
aquellas diferencias individuales o factores
situacionales que explican pequefias y gran-
des variaciones que se dan en la organiza-
cién y (2) como percepcién, porque hace
referencia a las sensaciones que tiene el in-
dividuo en la organizacién respecto al entor-
no, por ello cambia la nocién del clima orga-
nizacional y se basa mas en la experiencia y
observancia de los hechos (Rousseau, 1988).

Existi6 la posicién de que el concepto del
clima organizacional no era vélido, a partir de
las percepciones de los colaboradores por-
que eran distintas en los distintos lugares o
areas de la organizacion, por ello la percep-
cién no era compartida, estableciéndose que
percepciones compartidas eran solamente
en pequenos grupos, No eran percepciones
representativas del clima organizacional, lle-
géndose a la conclusién de tener climas de-
partamentales y no tantos organizacionales
(Rodriguez, 2004).
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Ante estos conceptos planteados, el
clima organizacional y las percepciones
influyen y son influidas por los colabora-
dores, teniendo un efecto sobre el com-
portamiento organizacional.

Entonces, el clima puede ser considera-
do una variable independiente porque in-
fluye de manera directa (causa) en distintos
resultados del trabajo y pueden ser positivos
como la productividad y satisfaccion laboral,
o también negativos, como la rotacion del
personal, el ausentismo y los accidentes en
el trabajo (Vera, Morales y Vera, 2005).

Satisfaccion laboral

Las primeras ideas de satisfaccion la-
boral fue planteada por Taylor (1911), en
su estudio pionero sobre los trabajadores
de la Bethlehem Steel Company, asumien-
do que la satisfaccion en el trabajo estaba
relacionado con las ganancias del trabajo
experto, la promocioén, el pago de incenti-
vo, la apreciacién y las oportunidades del
progreso (Pérez y Alcéver, 2011).

La satisfaccién con el trabajo viene sien-
do en los ultimos afios uno de los temas
de especial interés en el ambito de la inves-
tigacion. Para Weinert (1985), este interés
se debe a varias razones, relacionadas con
el desarrollo histérico de las teorfas de la
organizacion, las cuales han experimenta-
do cambios a lo largo del tiempo, propo-
niendo las siguientes razones: a) posible
relacion directa entre la productividad y
la satisfaccion del trabajo; b) posibilidad y
demostracién de la relacién negativa en-
tre la satisfaccion y las pérdidas horarias; c)
relacion posible entre satisfaccion y clima
organizativo; d) creciente sensibilidad de la
direccion de la organizacién en relacion con
la importancia de las actitudes y de los sen-
timientos de los colaboradores en relacion
con el trabajo, el estilo de direccién, los
superiores y toda la organizacién; e) impor-
tancia creciente de la informacién sobre las
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actitudes, las ideas de valor y los objetivos
de los colaboradores en relacion con el tra-
bajo del personal; f) ponderacién creciente
de la calidad de vida en el trabajo como
parte de la calidad de vida. La satisfaccion
en el trabajo influye poderosamente sobre
la satisfaccion en la vida cotidiana.

Por lo tanto y en resumen, la satisfac-
cion con el trabajo es una actitud general,
como resultado de muchas actitudes es-
pecificas en esos campos, o sea, los facto-
res especificos del trabajo, las caracteristi-
cas individuales y las relaciones de grupo
fuera de trabajo (Galindo et al., 2013).

Materiales y método

La investigacion obedece a un enfoque
cuantitativo, porque mide las variables de
estudio y aplica el andlisis estadistico. Es de
tipo descriptivo correlacional simple, porque
mediante el coeficiente de correlacién se
podré concluir la relacion que tiene o no el
clima organizacional con la satisfaccién labo-
ral de los colaboradores en la Unién Peruana
del Sur. El estudio correlacional tiene como
finalidad conocer la relacion percibida que
exista entre dos o mas conceptos, catego-
rias o variables en un contexto en particular
(Herndndez et al, 2010).

Participantes

Para el estudio se tomé la totalidad de
los colaboradores, siendo 183 trabajado-
res, pertenecen a la organizacién Unién
Peruana del Sur y sus componentes: las
asociaciones y misiones, (UPS, Lima — Cen-
tral), Asociacidon Peruana Central Sur (APC,
Lima), Misién Andina Central (MAC, Huan-
cayo), Mision de Lago Titicaca (MLT, Puno),
Misién del Oriente Peruano (MOP, Pucall-
pa), Misién Peruana del Sur (MPS, Arequi-
pa) y Misién Sur Oriental del Perd (MSOP,
Cusco), los cuales cumplen las necesidades
de la investigacién. Los criterios de inclu-
sion considera como colaboradores de la
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Unién Peruana del Sur a los que se encuen-
tran bajo el nombre de 1) empleados: tie-
nen un vinculo de empleados con la iglesia
pudiendo estar en algunos casos bajo el
estatus denominacional de ser misioneros
de la iglesia, asi también son colaboradores
a tiempo indefinido que prestan servicios a
la iglesia a exclusividad no pudiendo ejer-
cer otra actividad para otra empresa, y 2)
contratados: aquellos que tienen un vinculo
contractual con la iglesia, mas no cuentan
con el estatus denominacional de ser misio-
neros directos de la iglesia adventista del
séptimo dia.

Instrumentos

Para el llenado y obtenciéon de datos
se hizo uso de encuestas fisicas para las
sedes ubicadas en Lima (Unién Peruana
del Sur y Asociacién Peruana Central).
Para las sedes ubicadas en provincia se
cred un formulario web de Google, el
cual se envié a cada colaborador por co-
rreo electrénico.

Se tomd como referencia el instrumen-
to de medicién de clima laboral (CL-SPC),
(Palma, 2004). Este instrumento tiene una
escala aditiva de medicion ordinal de 50
preguntas, asociadas a 5 factores o di-
mensiones: realizacion personal (11 items),
involucramiento laboral (9 items), super-
vision (10 ftems), comunicacién (10 items)
y condiciones laborales (10 items). Para la
segunda variable se considerd la escala SL-
SPC disefiada por la misma investigadora
(Palma, 1999) para medir los niveles de sa-
tisfaccion laboral de medicién ordinal con
36 preguntas, asociadas a siete factores o
dimensiones: condiciones fisicas y materia-
les (5 items), beneficios laborales y remu-
nerativos (4 items), politicas administrativas
(5 items), relaciones sociales (4 items), de-
sarrollo personal (6 items), desempefio de
tareas (6 items) y relacion con la autoridad
(6 items).
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Estos instrumentos fueron validados
por juicio de expertos, respecto a la per-
tinencia de las preguntas, ademas de ser
semantica y gramaticalmente correctas.
Se evalué la confiablidad mediante la ob-
tencién de un coeficiente de Alpha de
Cronbach de 0.981 para el instrumento
de clima organizacionay un coeficiente de
0.925 para el cuentionario de satisfaccion
lanboral.

Resultados

Andlisis sociodemogréfico

Tabla 1
Estadisticas sociodemograficas

Frecuencia Porcentaje

Género Masculino 123 67.20%

Femenino 60 32.80%

Total 183 100%
Edad Menos de 30 58 31.70%

anos

De30a39 73 39.90%

anos

De40a49 33 18.00%

afios

Més de 50 19 10.40%

anos

Total 183 100%
Campo APC 14 7.70%
Laboral

MAC 16 8.70%

MLT 18 9.80%

MOP 42 23.00%

MPS 52 28.40%

MSOP 23 12.60%

UPS (Cen- 18 9.80%

tral-Lima)

Total 183 100%
Condicion Contratado 70 38.30%
Laboral

Empleado 113 61.70%

Total 183 100%
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La Tabla 1 muestra las caracteristicas
demogréficas del personal de la organi-
zacion adventista Unidn Peruana del Sur,
respecto a género, edad, campo laboral
y condicién laboral. La misma estd com-
puesta con el 67.2% de personal mas-
culino y 32.8%, el femenino. La mayoria

Andlisis de descriptivo de variables y
dimensiones

se encuentra entre 30 y 39 afios de edad
con un 39.9%. Hubo mayor representati-
vidad de los campos de la Misién Peruana
del Sur, con un 28.4% y de la Misién del
Oriente Peruana, con un 23.0%. Final-
mente, el 61.7% se encuentra en la condi-
cion de empleado.

Tabla 2
Anélisis de las variables y dimensiones
CONDICION LABORAL

Contratado Empleado TOTAL

Condiciones fisicas y/o materiales Bajo 18 9.8% 40 21.9% 58 31.7%
Medio 32 17.5% 43 23.5% 75 41.0%

Alto 20 10.9% 30 16.4% 50 27.3%

Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%

Beneficios laborales Bajo 19 10.4% 49 26.8% 68 37.2%
Medio 29 15.8% 47 25.7% 76 41.5%

Alto 22 12.0% 17 9.3% 39 21.3%

Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%

Politicas Administrativas Bajo 18 9.8% 40 21.9% 58 31.7%
Medio 34 18.6% 51 27.9% 85 46.4%

Alto 18 9.8% 22 12.0% 40 21.9%

Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%

Relaciones Sociales Bajo 19 10.4% 38 20.8% 57 31.1%
Medio 34 18.6% 51 27.9% 85 46.4%

Alto 17 9.3% 24 13.1% | 22.4%

Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%

Desempefio Bajo 30 16.4% 57 31.1% 87 47.5%
Medio 20 10.9% 26 14.2% 46 25.1%

Alto 20 10.9% 30 16.4% 50 27.3%

Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%

Relacién con la autoridad Bajo 24 13.1% 37 20.2% 61 33.3%
Medio 34 18.6% 46 25.1% 80 43.7%

Alto 12 6.6% 30 16.4% 42 23.0%

Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%

Desarrollo personal Bajo 17 9.3% 39 21.3% 56 30.6%
Medio 37 20.2% 53 29.0% 90 49.2%

Alto 16 8.7% 21 11.5% 37 20.2%

Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%

Revista Valor Agregado, Vol. 3, Ndm. 1, 2016 (47-60)

ISSN 2410-1052 (impreso)/ISSN 2413-5860 (digital)



C. Cabrera Lujan; G. Trigozo Castro

Satisfaccion laboral Bajo 19 10.4% 41 22.4% 60 32.8%
Medio 31 16.9% 4 22.4% 72 39.3%
Alto 20 10.9% 31 16.9% 51 27.9%
Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%
Clima organizacional Bajo 21 11.5% 37 20.2% 58 31.7%
Medio 29 15.8% 44 24.0% 73 39.9%
Alto 20 10.9% 32 17.5% 52 28.4%
Total 70 38.3% 113 61.7% 183 100.0%

La Tabla 2 presenta los niveles del cli-
ma organizacional con sus dimensiones y
nivel de satisfaccion laboral en funcion de
las condiciones laborales de ser emplea-
do y contratado. La mayoria de los tra-
bajadores percibe el clima laboral en un
nivel medio con 39.9%. De igual modo,
el personal se necuentra satisfecho en un
nivel medio con un 39.3%. En cuanto a las
dimensiones de clima organizacional, las
condiciones fisicas y/o materiales (41%),
politicas administrativas (46.4%), relacio-
nes sociales (46.4%), relaciones con la
autoridad (43.7%) y desarrollo personal
(49.2%) son percibidas en un nivel me-
dio. Sin embargo, respecto a beneficio la-
borales los empleados valoran en un nivel
bajo (26.8%) y en cuanto a desempefio,
tanto contratados como empleados valo-
ran en un nivel bajo (47.5%).

Prueba de hipétesis

Mediante el coeficiente de correlacién
Rho de Spearman se establecen la pueba
de hipotesis entre las variables, asi como
la variables clima organizacional y las di-
mensiones de satisfaccion laboral.

Hipdtesis principal

* Hipotesis nula H: No existe relacién
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacién
con la satisfaccion laboral de los em-
pleados y contratados de la Unién
Peruana del Sur, 2015.
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* Hipotesis alterna H,: Existe relacion
significativa entre la percepcién
del clima organizacional y su rela-
cion con la satisfaccion laboral de
los empleados y contratados de la
Unidén Peruana del Sur, 2015

Regla de decision

Si valor p > 0.05, se acepta la hipotesis
nula (H,)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis
nula (H,), y, se acepta H,

Tabla 3
Andlisis de correlacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral

Satisfaccion laboral

Rho p n

Clima organizacional ,692%* .000 183

La Tabla 3 muestra un coeficiente de
correlacién de 0.692, altamente significa-
tiva con p valor 0.000 menor a 0.05, in-
dicando que existe relacién entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral. Es
decir que cuando mejora el clima orga-
nizacional los trabajadores experimentan
mayor motivacién al realizar sus labores.

Hipdtesis especifica 1

Para comprobar las hipotesis espe-
cificas se procedié a correlacionar cada
una de las dimensiones de satisfaccién
laboral con el clima organizacional. Se
obtuvieron los siguientes resultados.
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* Hipoétesis nula H: No existe relacion
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacién
con condiciones fisicas y/o materia-
les de los empleados y contratados
de la Unién Peruana del Sur, 2015

* Hipotesis alterna H,: Existe relacion
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacién
con condiciones fisicas y/o materia-
les de los empleados y contratados
de la Unién Peruana del Sur, 2015

La Tabla 4 muestra un coeficiente co-
rrelacién de 0.558, altamente significativa
con p valor 0.000 menor a 0.05, indi-
cando que existe relacion entre el clima
organizacional y condiciones fisicas y/o
materiales. Es decir, cuando mejora el
clima organizacional los trabajadores ex-
perimentan mayor satisfaccion respecto a
las condiciones fisicas y/o materiales.

Hipdtesis especifica 2

* Hipoétesis nula H: No existe relacion
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacién
con los beneficios laborales y/o re-
munerativos de los empleados y
contratados de la Unién Peruana del
Sur, 2015.

* Hipotesis alterna H,: Existe relacion
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacién
con los beneficios laborales y/o re-
munerativos de los empleados y
contratados de la Unién Peruana del
Sur, 2015.

La Tabla 4 muestra un coeficiente co-
rrelacion de 0.112, no significativa con p
valor 0.130 mayor a 0.05, indicando que
existe relacion débil entre el clima orga-
nizacional y los beneficios laborales y/o
remunerativos. Es decir, cuando mejora
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el clima organizacional los trabajadores
experimentan mayor satisfaccion respec-
to a los beneficios laborales y/o remune-
rativos.

Hipdtesis especifica 3

* Hipotesis nula HO: No existe relacion
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacién
con las politicas administrativas que
involucra a los empleados y contra-
tados de la Unidn Peruana del Sur,
2015.

* Hipotesis alterna H1: Existe relacion
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacién
con las politicas administrativas que
involucra a los empleados y contra-
tados de la Unidn Peruana del Sur,
2015.

La Tabla 4 muestra un coeficiente co-
rrelacién de 0.603, altamente significativa
con p valor 0.000 menor a 0.05, indican-
do que existe relacion entre el clima orga-
nizacional y las politicas administrativas.
Es decir, cuando mejora el clima organi-
zacional los trabajadores experimentan
mayor satisfaccion respecto a las politicas
administrativas.

Hipdtesis especifica 4

* Hipotesis nula HO: No existe rela-
cion significativa entre la percepcion
del clima organizacional y su rela-
cion con las relaciones sociales de
los empleados y contratados de la
Unién Peruana del Sur, 2015

* Hipotesis alterna H1: Existe rela-
cion significativa entre la percepcion
del clima organizacional y su rela-
cion con las relaciones sociales de
los empleados y contratados de la
Unién Peruana del Sur, 2015.
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La Tabla 4 muestra un coeficiente co-
rrelacién de 0.569, altamente significativa
con p valor 0.000 menor a 0.05, indican-
do que existe relacion entre el clima or-
ganizacional y las relaciones sociales. Es
decir, cuando mejora el clima organiza-
cional los trabajadores experimentan ma-
yor satisfaccion respecto a las relaciones
sociales.

Hipdtesis especifica 5

* Hipotesis nula HO: No existe rela-
cién significativa entre la percep-
cion del clima organizacional y su
relacién con el desarrollo perso-
nal de los empleados y contrata-
dos de la Unién Peruana del Sur,
2015.

* Hipotesis alterna H1: Existe rela-
cién significativa entre la percep-
cion del clima organizacional y su
relacién con el desarrollo perso-
nal de los empleados y contrata-
dos de la Unién Peruana del Sur,
2015.

La Tabla 4 muestra un coeficiente co-
rrelacion de 0.537, altamente significati-
va con p valor 0.000 menor a 0.05, indi-
cando que existe relacién entre el clima
organizacional y el desarrollo personal.
Es decir, cuando mejora el clima organi-
zacional los trabajadores experimentan
mayor satisfaccion respecto al desarrollo
personal.

Hipdtesis especifica 6

* Hipotesis nula HO: No existe relacion
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacion
con el desempefo de tareas de
los empleados y contratados de la
Unidén Peruana del Sur, 2015.
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* Hipotesis alterna H1: Existe relacion
significativa entre la percepcion del
clima organizacional y su relacién
con el desempefo de tareas de
los empleados y contratados de la
Unién Peruana del Sur, 2015.

La Tabla 4 muestra un coeficiente co-
rrelacién de 0.370, altamente significativa
con p valor 0.000 menor a 0.05, indican-
do que existe relacion entre el clima or-
ganizacional y el desarrollo personal. Es
decir, cuando mejora el clima organiza-
cional los trabajadores experimentan ma-
yor satisfaccion respecto al desempefio
de tareas.

Hipdtesis especifica 7

* Hipotesis nula HO: No existe relacion
significativa entre la percepcién del
clima organizacional y su relacién
con la autoridad en los empleados
y contratados de la Unién Peruana
del Sur, 2015.

* Hipotesis alterna H1: Existe relacion
significativa entre la percepciéon del
clima organizacional y su relacién
con la autoridad en los empleados
y contratados de la Unién Peruana
del Sur, 2015.

La Tabla 4 muestra un coeficiente
correlacién de 0.370, altamente signifi-
cativa con p valor 0.000 menor a 0.05,
indicando que existe relacién entre el
clima organizacional y la autoridad. Es
decir, cuando mejora el clima organi-
zacional los trabajadores experimentan
mayor satisfaccion respecto a la auto-

ridad.
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Tabla 4
Anélsis de correlaicon entre clima laboral y las dimensiones de
satisfaccion laboral

Clima Organizacional

Rho p N
Condiciones fisicas y/o materiales ,558** ,000 183
Beneficios laborales y/o remunerativas 112 130 183
Politicas administrativas ,603** ,000 183
Relaciones sociales ,569** ,000 183
Desarrollo personal 537** ,000 183
Desempefio de tareas ,370%* ,000 183
Relacién con la autoridad ,652%* ,000 183

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

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

Conclusiones

Los empleados y contratados valoran
el clima organizacional en un nivel prome-
dio. De igual manera, la satisfaccion labo-
ral es valorada en un nivel promedio. En
cuanto a las dimensiones de satisfaccién
laboral, respecto a las condiciones fisicas
y/o materiales (41%), politicas administra-
tivas (46.4%), relaciones sociales (46.4%),
relaciones con la autoridad (43.7%) y de-
sarrollo personal (49.2%) son percibidas
en un nivel medio. Sin embargo, respec-
to a beneficios laborales los empleados
valoran en un nivel bajo (26.8%) y en
cuanto a desempefio, tanto contratados

como empleados valoran en un nivel bajo
(47.5%).

Como conclusién general, se ha de-
terminado que existe una relacién signi-
ficativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, en los empleados y
contratados de la Unién Peruana del Sur,
2015.

También se llegd a la conlusién de
que el clima organizacional se relaciona
significativamente con las condiciones
fisicas y/o materiales. Los colaborado-
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res experientan satisfaccion asociados a
los aspectos de infrestructura y equipos
cuando los niveles del clima organizacio-
nal mejora. Lo mismo se obtuvo respecto
a los beneficios laborales asociados a los
incentivos econdmicos; a las relaciones
sociales determinadas por la comunica-
cién; a las politicas y su conocimiento; al
desarrollo del personal mediante progra-
mas de mejora; al desempefio de tareas
mediante la delegacién y en relacion con
la autoridad. Todos estos factores como
dimensiones de la satisfaccién laboral es-
tédn relacionados significativamente con
el clima laboral.

Recomendaciones

Los superiores o altos mandos de la
Unidén Peruana del Sur deben tomar con-
ciencia de la relacion significativa existen-
te entre el clima organizacional y la satis-
faccién laboral, en la toma de decisiones
para mejorar las condiciones fisicas y/o
materiales de la organizacién, para que
el ambiente que los rodea sea el mejor,
exista mejor desempefio en las activida-
des y tareas, y de esta manera se pueda
mejorar la relacion con la satisfaccién la-
boral, en todos los colaboradores.
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Propiciar un clima organizacional es-
table y sobre todo adecuado, para que
cada uno de sus colaboradores se sienta
motivado, comprometido, valorado en
la organizacién y puedan desarrollar sus
actividades sin presién y se encuentren
totalmente satisfechos. Todo ello consi-
derando en otorgar incentivos a los cola-
boradores mas destacados.

En cuanto respecta al desempefo de
tareas, la organizacién y sus campos de-
ben capacitar y seleccionar a sus emplea-
dos segun sus habilidades, asegurarse
que el colaborador tenga los suficientes
conocimientos y habilidades, y ademas
se encuentre motivado para el trabajo.
Siempre estableciendo un trabajo por
objetivos siendo viables, medibles y que
plantee un desafio tanto para el colabora-
dor como para la organizacion.

Fomentar cursos constantes de moti-
vacion, formacién y desarrollo personal,
dentro y fuera de la organizacién. Esto
haréd que cada uno de sus colaboradores
se sienta orgulloso por los logros obteni-
dos y, por lo tanto, mejorara su autoesti-
ma y su satisfaccion laboral. Cada cola-
borador finalmente estard motivado para
realizar sus funciones.
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Es necesario e importante desplegar
una mejor retroalimentacion, para y con
los colaboradores, con la finalidad de que
cumplan adecuadamente sus funciones,
obligaciones y que promueva una me-
jora continua. De esta manera permitira
evaluar el desempefio del personal, en-
contrar los errores cometidos e identificar
bajos rendimientos para tomar decisiones
de accién al cambio.

Dar conocimiento del Manual de Orga-
nizacién y Funciones, asimismo explicarlo
al detalle y explicar a cada colaborador
sus funciones y perfil de puesto, sefialan-
do con claridad las lineas de mando, y asi
mismo el de fortalecer una comunicacién
mas participativa y cooperacién entre los
miembros y areas de trabajo.

Desarrollar programas que fortalezcan
la integracién entre todos los miembros
que componen la organizacién: activi-
dades recreativas, juego de roles que
resuelvan conflictos identificados; asi
también como cursos de liderazgo o em-
poderamiento los cuales permitird a los
colaboradores sentirse mas comprometi-
dosy “con la camiseta de la organizacién
bien puesta” cumpliendo los objetivos
propuestos.
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