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Resumen 
 

El  propósito  de  la  investigación  tuvo  como  objetivo  general  identificar  el  impacto  de  la 

Satisfacción  Laboral  y  Clima  Organizacional  del  Capital  Humano  en  la  Sede  Corporativa  del 

Grupo Santa Elena y la relación entre ambos constructos relacionados con el bienestar de los 

trabajadores en el ámbito laboral y personal. 

Encontrando variables que impactan en la Satisfacción laboral y clima organizacional, así como: 

un  plan  Anual  para  el  goce  vacacional  del  trabajador,  el  desarrollo  de  actividades  que 

fortalezcan la integración tales como actividades recreativas, deportivas y culturales. 

cursos especializados que amplié en los trabajadores su conocimiento y la identificación con la 

empresa  y  sus  objetivos,  evaluación  del  desempeño  al  ser  considerados  factores 

determinantes para un buen clima organizacional deseable. 

Establecer  un  sistema  de  trabajo  más  participativo  entre  los  colaboradores  de  esa  manera 

poder escuchar las dudas, aportes y recomendaciones de los Trabajadores en aras de mejorar 

la comunicación en la empresa. 

Realizar  capacitaciones capaces en  la medida que esta atiendan  las habilidades demandadas 

de los colaboradores en correspondencia a sus áreas. 

Evaluar  el  proceso  de  capacitación  desde  la  garantía  o  confiabilidad  de  los  especialistas  en 

temas  de  capacitación  hasta  el  ejercicio  de  lo  aprendido  o  el  traslado  del  conocimiento 

adquirido en las actividades a realizar. 

la  Satisfacción  Laboral  fue medida  con  las dimensiones: Necesidades Primarias, Necesidades 

Sociales  y  Necesidades  Personales,  para  esto  se  consideró  al  Douglas Mc  Gregor,  asimismo 

para el Clima Organizacional fue evaluada con las dimensiones de variables causales, variables 

intermedias  y  variables  finales,  a  Rensis  Likert,  Es  una  investigación  de  tipo  descriptiva 

correlacional  por  que  las    dos  variables  están  relacionadas,  así  también  el  diseño  de  la 

investigación  es    no  experimental  de  corte  transversal.    Los  métodos  utilizados  en  la 

investigación  han  sido  el  científico,  el  documental  y  el  estadístico,  En  relación  con  la 

metodología,  nos  encontramos  frente  a  una  investigación  cuantitativa.  La  población  está 

conformada por 50 colaboradores en la Sede Corporativa Del Grupo Santa Elena a quienes se 

les aplico una encuesta como instrumento para la búsqueda de información elaborado en base 

a un cuestionario con respuestas cerradas y medidas en  la escala de Likert para obtener  sus 

impresiones respecto a la Satisfacción laboral y Clima organizacional. 

Palabras clave:  

*Satisfacción laboral 
*Clima Organizacional 
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Abstract 
 

The  general  purpose  of  the  research  was  to  identify  the  impact  of  Labor  Satisfaction  and 

Organizational  Climate  of  Human  Capital  in  the  Corporate  Headquarters  of  the  Santa  Elena 

Group and the relationship between both constructs related to the welfare of workers in the 

workplace and personal. 

Finding variables that impact on job satisfaction and organizational climate, as well as: 

An annual  plan  for  the holiday enjoyment of  the worker,  the development of  activities  that 

strengthen the integration such as recreational, sports and cultural activities. 

specialized courses that expand workers' knowledge and identification with the company and 

its  objectives,  evaluation  of  performance  to  be  considered  determining  factors  for  a  good 

organizational climate desirable. 

Establish  a  more  participatory  work  system  among  employees  in  this  way  to  listen  to  the 

doubts,  contributions  and  recommendations  of  the  Workers  in  order  to  improve 

communication in the company. 

Carry out capable training as it meets the skills demanded of employees in correspondence to 

their areas. 

Evaluate  the  training  process  from  the  guarantee  or  reliability  of  the  specialists  in  training 

topics to the exercise of what has been learned or the transfer of the knowledge acquired in 

the activities to be carried out. 

Labor  Satisfaction  was  measured  with  the  dimensions:  Primary  Needs,  Social  Needs  and 

Personal Needs,  for  this  the Douglas Mc Gregor was  considered,  also  for  the Organizational 

Climate  was  evaluated  with  the  dimensions  of  causal  variables,  intermediate  variables  and 

final variables, to Rensis Likert , It is a correlational descriptive type research because the two 

variables  are  related,  so  the  research  design  is  also  non‐experimental  of  a  cross‐sectional 

nature. The methods used in the research have been the scientist, the documentary and the 

statistician. In relation to the methodology, we are faced with a quantitative investigation. The 

population  is made up of 50 collaborators  in the Corporate Headquarters of  the Santa Elena 

Group to whom a survey was applied as an instrument for the search of information prepared 

based on a  questionnaire with  closed  responses  and measures  on  the  Likert  scale  to obtain 

their impressions regarding to Work Satisfaction and Organizational Climate. 

Keywords: 

*Work satisfaction 

*Climate Organization 
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INTRODUCCIÓN 
Los  estudios  de  satisfacción  laboral  y  clima  organizacional  resultan  necesarios,  porque 

propician en los colaboradores expresar su opinión sobre el funcionamiento de la organización 

y cómo se sienten en ella; establecen así un instrumento de investigación 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, cómo es la calidad de gestión de la organización. 

La  satisfacción  laboral,  coge  una  especial  relevancia  ya  que  se  considera  como  parte 

fundamental e  importante para el bienestar de los trabajadores y  la productividad laboral,  la 

satisfacción laboral es un tema que cada día cobra mayor importancia e interés en el ámbito 

organizacional y guarda suficiente relación  con las condiciones en las que el empleado trabaja, 

es  importante  por  ser  un  elemento  clave  a  la  hora  de  desarrollar  una  actividad  laboral  de 

manera eficaz, la satisfacción laboral también guarda relación con las actitudes del empleado 

con  respecto  al  entorno  ,  podemos mencionar  que  la  satisfacción  laboral  ,  al  igual  que  las 

actitudes , predispone a la persona a comportarse de una determinada manera, por lo tanto la 

satisfacción laboral podría explicar la rotación , el abandono y el ausentismo, en otra palabras 

si  los  empleados  están  satisfechos  ,  las  probabilidades  de  abandono  y  ausentismo  serán 

menores  que  si  los  empleados  están  insatisfechos  ,  en  tal  sentido  es  necesario  conocer  las 

insuficiencias  que  experimenta  los  trabajadores  y  crear  las  vías  necesarias  para  alcanzar  la 

satisfacción,  conjuntamente,  se  ha  concientizado  y  valorado  la  importancia  de  establecer 

mejores condiciones laborales y potenciar la calidad de vida de las personas. En este contexto 

la  importancia  de  medir  la  variable  Satisfacción  laboral,  es  porque  el  capital  humano  es  la 

fuente esencial para la organización, ya que, si los colaboradores no se encuentran en buenas 

condiciones tanto en el ámbito laboral como en la parte emocional, mental, físico, espiritual, 

moral, entre otros, no tendrán un excelente desempeño.  

Así mismo El Clima organizacional es identificado como la cualidad o propiedad del ambiente 

general, que perciben o experimentan los miembros de la organización las que pueden ser de 

orden interno o externo y que influyen en su comportamiento, es de importancia extrema, el 

que  podamos  conocer  a  ciencia  cierta  la  calidad  de  clima  organizacional  de  las  empresas 

porque un buen clima organizacional trasmite un sentido de identidad ,facilita  la creación de 

un  compromiso,  apoya  la  estabilidad  del  sistemas  social  y  modela  las  actitudes  de  los 

miembros  de  la  organización,  de  no  contar  con  un  buen  clima  organización  es  vital  que 

apliquemos algún tipo de herramienta. Para  lograr alcanzar  los resultados que, esperados, El 

Clima Organizacional  es  una  herramienta  que  nos  ayuda  a  conocer  cuál  es  el  ambiente  y  la 
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Mejora  la  calidad de vida del  trabajador  tanto en  la organización como en  su vida personal.  

Cambiando  la  percepción  de  los  empleados.  Desempeñándose  y  ofreciendo  compromiso  en 

sus  actividades  la mejor  forma  de  evaluar  la  capacidad  de  una  organización  para  poder  ser 

competitivos. 

Es por ello, que esta investigación se enfoca en la importancia que tiene la satisfacción laboral 

en relación con El Clima Organizacional ya que hoy en día, en nuestro país las organizaciones 

han presentado un cambio progresivo a partir del cual se toman en cuenta las acciones e ideas 

de  los  empleados  que  contribuyan  a  mejorar  el  trabajo  y  por  ende  el  bienestar  de  los 

trabajadores 

La  presente  investigación  se  desarrolla  a  partir  de  la  percepción  de  los  problemas  de  la 

insatisfacción  que  presenta  el  rubro  avícola,  que  conllevo  a  la  salida  de  los  colaborados  de 

algunas  áreas  en  donde  se  concentra  una  mayor  insatisfacción  laboral,  la  generación  de 

investigaciones que consideren variables como el clima organizacional, la satisfacción laboral o 

el desempeño toman especial relevancia, pues contribuyen de forma transversal a  la gestión 

de RR.HH. y al bienestar de las personas, ya sea por medio de la detección de necesidades de 

capacitación, la formulación de programas de promoción de la calidad de vida laboral. Muchas 

empresas del  sector  avícola disminuyen o dejan de  ser productivas porque no  fomentan un 

buen  ambiente  de  trabajo  o  simplemente  porque  no  involucran  en  este  proceso  a  sus 

ejecutivos, administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen llegar con 

mucho  entusiasmo  y  con  ciertas  expectativas  sobre  la  empresa,  sus  actividades  y  sus 

compañeros; sin embargo, todo se viene abajo cuando no encuentran el clima organizacional 

adecuado  para  su  desempeño  profesional.  Ante  esta  situación,  identificar  y  fortalecer  los 

factores que intervienen en la creación de un clima organizacional motivante se convierten en 

asuntos clave para la productividad de la empresa. 

A causa de  lo expuesto anteriormente, a nivel nacional  se han encontrado estudios diversos 

enfocados a ambas variables de estudio y que respaldan la investigación, dentro de los cuales 

se pueden mencionar  los  siguientes: Millan  J.  y Montero M.  (2017) “Clima organizacional  y 

Satisfacción  Laboral de  los  colaboradores de  la  Empresa Oncorad  “Chiclayo. En  su  tesis para 

Optar el Grado Académico de licenciado de administración de empresas Universidad Católica 

Santo  Toribio  de  Mogrovejo  ‐Perú.    concluyó  a  partir  de  la  evidencia  encontrada  en  su 

investigación, que lo expuesto en el marco teórico es comprobada en la realidad de la empresa 

en  estudio  al  hallar  relación  entre  los  dos  constructos  planteado:  Clima  organizacional  y 

Satisfacción Laboral. 
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Sin  embargo,  cuando  se  hace  el  análisis  por  dimensiones  entre  ambas  variables  (Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral) en el caso de la dimensión Beneficios Económicos de la 

variable Satisfacción Laboral, solo se encontró relación con la dimensión Condiciones Laborales 

de la variable Clima Organizacional. 

Asimismo, Campos R. (2016.) “Nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa 

agrícola. distrito de Íllimo Chiclayo” ‐Perú en su tesis para Optar la licenciatura en Psicología de 

la Universidad Privada  Juan Mejia Baca, En el  desarrollo de esta  tesis  se  estudió el  nivel  de 

satisfacción  laboral  de  los  trabajadores  de  una  empresa  agrícola  en  el  distrito  de  Íllimo  en 

marzo del 2016; teniendo como objetivo primordial determinar el nivel de satisfacción laboral 

de los trabajadores según edad, sexo y cargo que desempeña. 

Los  resultados  encontrados  en  este  estudio  concuerdan  con  lo  planteado  por  León  (2011), 

Ramos  (2003),  en  sus  estudios  sobre  satisfacción  laboral,  encontrando  insatisfacción  parcial 

con una tendencia definida a la satisfacción regular a nivel general. 

La  satisfacción  laboral  es  la  actitud del  trabajador  frente a  su propio  trabajo, pero no  todos 

desarrollan  la misma  percepción  frente  a  su  ámbito  laboral,  es  así  que  en  este  estudio  los 

trabajadores se encuentran en un nivel laboral insatisfecho (60%), lo cual puede ser producto 

de  la  falta  de  interés  del  recurso  humano  por  parte  de  la  organización,  enfocándose 

únicamente en la producción, tales causas pueden ser la falta de incentivos remunerados o no 

remunerados,  ambiente  laboral  inadecuado,  falta  de  recursos  motivacionales  orientados  a 

obtener trabajadores satisfechos, lo cual conlleva a tales resultados. 

También  Deza  H.  (2017)  “Satisfacción  Laboral  y  su  relación  con  la  productividad  de  los 

piscicultores de  la  comunidad de Pacococha  ‐ Castrovirreyna, Huancavelica”‐Perú en su  tesis 

para  Optar    el  grado  de  Maestro  en  ciencias  de  la  ingeniería  ,    comprobó  que  existe  una 

relación  directa  y  significativa  de  intensidad  moderada  entre  la  satisfacción  laboral  y  la 

productividad  de  los  piscicultores  de  la  comunidad  de  Pacococha  ‐Castrovirreyna, 

Huancavelica,  con  un  coeficiente  de  correlación  de  Pearson  de  r  =  0,672  y  un  nivel  de 

significancia de α = 0,05 con un p‐valor = 0,001.   Como también existe una relación directa y 

significativa de intensidad media entre la satisfacción laboral y la eficiencia en los piscicultores 

de  la  comunidad  de  Pacococha  ‐  Castrovirreyna,  Huancavelica,  con  un  coeficiente  de 

correlación de Pearson de  r  = 0,541 y un nivel de  significancia de α = 0,05  con un p‐valor = 

0,014.  ,Existe  una  relación  directa  y  significativa  de  intensidad  media  entre  la  satisfacción 

laboral  y  la  eficacia  en  los  piscicultores  de  la  comunidad  de  Pacococha  ‐  Castrovirreyna, 

Huancavelica,  con  un  coeficiente  de  correlación  de  Pearson  de  r  =  0,495  y  un  nivel  de 

significancia de α = 0,05 con un p‐valor = 0,027 , Existe una relación directa y significativa de 
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intensidad  media  entre  la  satisfacción  laboral  y  la  efectividad  en  los  piscicultores  de  la 

comunidad de Pacococha ‐ Castrovirreyna, Huancavelica, con un coeficiente de correlación de 

Pearson de r = 0,489 y un nivel de significancia de α = 0,05 y un p‐valor = 0,029. 

De  igual  forma diversos autores  en el  entorno  internacional,  se han  interesado por  alcanzar 

temas  relacionados  con  la  satisfacción  laboral  y  el  clima  organizacional,  al  considerarlos 

elementos fundamentales para el buen funcionamiento y desarrollo del recurso humano de las 

organizaciones actuales, por lo que a continuación se mencionan algunos estudios previos, con 

el propósito de fortalecer la investigación: 

Rios F. (2014 ) ”Satisfacción laboral y su influencia en el Clima organizacional, del personal del 

área  administrativa  de  empresa  eléctrica  municipal  ”  Cabecera  Departamental  de 

Huehuetenango  ,  en  su  tesis  para  Optar  la  licenciatura  en  Psicología  Organizacional 

Universidad Rafael Landívar‐ Guatemala, La presente investigación, estudia la influencia de la  

Satisfacción laboral en el clima organizacional del personal del área administrativa de empresa 

eléctrica municipal  realizado desde el mes de octubre 2013 a  febrero 2014, establece que el 

clima  organizacional  efectivamente  se  encuentra  influenciado  en  gran  medida  por  la 

satisfacción  laboral,  puesto  que  ambas  variables  de  estudio  tienen  relación  significativa  y  al 

aumentar una de ellas aumenta la otra, determinando que existe una correlación positiva del 

0.99; lo cual indica que mientras más complacido se sienta el empleado dentro de su entorno 

laboral  expresará  en  cada  una  de  sus  funciones  modos  de  actuar  que  transmitirá  a  sus 

compañeros  y  superiores  y  con  ello  se  fomentará  un  ambiente  placentero  que  producirá 

bienestar  tanto  a  personal  interno  como  también  a  personas  externas  a  la  empresa  que 

mantienen un contacto con los colaboradores. 

determinó de acuerdo con el estudio que existe una relación bastante acertada entre el nivel 

de  satisfacción  laboral  y  el  clima  organizacional,  en  el  personal  del  área  administrativa  de 

empresa  eléctrica  municipal  de  Huehuetenango,  pues  al  aumentar  una  de  las  variables 

inminentemente aumenta la otra, demostrando que existe una correlación positiva. 

 

Pablos M. (2016) “Estudio de Satisfacción Laboral y Estrategias de Cambio de  las Enfermeras 

en  los  Hospitales  Públicos  de  Badajoz  y  Cáceres”  España  en  su  tesis  Para  Optar  el  Grado 

académico  de  doctor  en  la  Universidad  de  Extremadura  –  España,  Es  necesario  prevenir  la 

aparición de la insatisfacción en el personal de Enfermería, pues realizar el trabajo con falta de 

interés puede repercutir directamente en el cuidado de los pacientes y en la propia salud de 

las  enfermeras.  Un  aspecto  relevante  para  considerar  es  la  mejora  de  las  condiciones 



 
 

    16 

 

ambientales de  las Unidades. El cuidado de estos matices  facilita una prestación de servicios 

adecuada por parte de las enfermeras y garantiza la seguridad de los pacientes. 

Entre las estrategias de cambio sería importante que los cursos ofertados por los responsables 

de  la  formación  continuada  se  adecuaran  a  las  necesidades  de  las  enfermeras,  tanto  en 

cantidad como en contenidos, buscando el máximo nivel de pertinencia, eficacia y eficiencia. 

Realizar estudios de satisfacción  laboral periódicamente, con el  fin de conocer cuáles son  las 

necesidades  que  tiene  el  personal  de  Enfermería  y  encontrar  técnicas  y  soluciones  para  su 

mejora. A partir de los datos expuestos se puede confirmar que el grado de satisfacción laboral 

que presenta el grupo de enfermeras incluidas en el estudio es medio alto en relación con la 

escala utilizada en esta investigación. Es necesario prevenir la aparición de la insatisfacción en 

el  personal  de  Enfermería,  pues  realizar  el  trabajo  con  falta  de  interés  puede  repercutir 

directamente en el cuidado de los pacientes y en la propia salud de las enfermeras. 

De acuerdo con las investigaciones hechas por otros autores, se puede aseverar que tanto la 

satisfacción  laboral  como  el  clima  organizacional  son  aspectos  fundamentales,  relevantes  e 

indispensables para que una empresa  sea efectiva  y  se  le  facilite  el  alcanzar  sus objetivos  a 

través  de  un  recurso  humano  motivado  y  dispuesto  a  realizar  sus  actividades  sin  que  los 

superiores estén ejerciendo control extremo sobre ellos. 

Para  iniciar  el  estudio  de  satisfacción  y  su  influencia  en  el  clima  organizacional,  se  ofrece  a 

continuación una serie de  información teórica, misma que pretende ampliar  las  ideas que se 

poseen en relación con la investigación.  

Satisfacción  Laboral,  La  satisfacción  laboral es un aspecto que determina en gran medida el 

éxito  o  fracaso  de  una  organización,  pues  es  el  recurso  humano  quien  hace  posible  las 

actividades  laborales  y  por  ello  es  importante  que  se  valore  el  esfuerzo  generado  por  cada 

empleado. 

según  el  Diccionario  del  desarrollo  Organizacional,  precisa  a  la  satisfacción,  como  el 

sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha cubierto una necesidad o colmado 

un deseo, acción o modo con que se sosiega y responde enteramente a una queja, sentimiento 

o  razón  contraria;  la  presunción,  o  vanagloria.  Todas  estas  definiciones  son  válidas  en  lo 

referente  al  trabajo,  encajan  perfectamente  con  lo  laboral  y  han  permitido  desarrollar 

enfoques o modelos de satisfacción laboral. La satisfacción es principalmente el resultado de 

los  factores  de  motivación.  Estos  factores  ayudan  a  aumentar  la  satisfacción  del  individuo, 

pero  tienen  poco  efecto  sobre  la  insatisfacción.  Logros,  Reconocimiento,  Independencia 

laboral,  Responsabilidad  y  Promoción  son  los  elementos  de  este  factor,  llamado  también 

intrínseco. 
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Douglas Mc Gregor (1960) Quien Sostenía que las personas se encontraban más 
satisfechas  cuando  en  la  organización  existía  un  clima  de  mayor  libertad  y 
flexibilidad basado en una  supervisión abierta  y participativa, Mc Gregor  realiza 
una  distinción  de  las  dos  formas  de  administración  de  las  organizaciones  que 
observó, a la tradicional la llamó Teoría X, y a la moderna la llamó Teoría Y o estilo 
autoritario  y  estilo  participativo.  Con  su  libro  “El  lado  humano  de  las 
organizaciones”,  irrumpió  con  la  visión  complementaria  en  un  momento 
necesario (P. 184). 
 

Explica emplear un modelo de gestión basado en la libertad de realizar sus funciones, donde el 

autocontrol  una  vez  establecidos  los  objetivos  empresariales,  el  empleado  defina  sus 

responsabilidades, sus metas y su propio proceso de crecimiento, define el estilo de dirección 

moderna Y, basada en resultados (Douglas Mc Gregor ,1960, P. 184) 

Locke (1976) Precisó la satisfacción laboral como un estado emocional positivo y 
Placentero resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del 
sujeto.  Se  trata  pues  de  un  sentimiento  de  bienestar,  placer  o  felicidad  que 
experimenta el trabajador en relación con su trabajo. Este sentimiento puede ser 
generalizado o global y abarca todos  los aspectos o factores referidos al trabajo, 
por lo que se puede hablar de “satisfacción laboral general”. Pero ese sentimiento 
de satisfacción o bienestar puede estar referido a alguno de los aspectos o facetas 
del  trabajo,  por  lo  que  se  puede  hablar  entonces  de  “satisfacción  laboral  por 
facetas”.  Así,  una  persona  puede  estar  satisfecha  con  respecto  al  sueldo  que 
percibe,  a  sus  relaciones  con  los  compañeros,  al  grado  de  responsabilidad  que 
ostenta, etc. En este caso, la satisfacción en el trabajo es el resultado de una serie 
de  satisfacciones  específicas,  que  constituyen  las  facetas  de  la  satisfacción.,  (p. 
165‐166). 

Como  lo  expresa  el  autor  la  satisfacción  laboral  es  un  estado  emocional  agradable 

consecuencia  de  la  apreciación  subjetiva  que  efectúa  una  persona  sobre  su  trabajo  o 

experiencias que constituyen las facetas del trabajo (Locke 1976 p. 165‐166). 

 

Loitegui  (1990)  la  satisfacción  laboral  es  un  constructo  pluridimensional  que 
depende  tanto  de  las  características  individuales  del  sujeto  como  de  las 
características y especificidades del  trabajo que  realiza. Además, el  concepto de 
satisfacción  en  el  trabajo  está  integrado  por  un  conjunto  de  satisfacciones 
específicas,  o  aspectos  parciales,  que  determinan  la  satisfacción  general.  Así 
entendida, la satisfacción laboral es una reacción afectiva general de una persona 
en  relación  con  todos  los  aspectos  del  trabajo  y  del  contexto  laboral;  es  una 
función  de  todas  las  facetas  parciales  de  la  satisfacción.  Este  modelo  de 
satisfacción implica un modelo compensatorio, de forma que un nivel elevado de 
satisfacción, en un determinado aspecto, puede compensar, o incluso suplir, otras 
deficiencias y carencias que en otras facetas laborales puedan producirse.  
Concluyendo es posible decir que mediante el estudio de la satisfacción laboral los 
gerentes pueden obtener información acerca del efecto que producen las normas, 
políticas  y  disposiciones  generales  de  la  empresa  para,  de  esta  manera,  tomar 
decisiones adecuadas  y  favorables a  la empresa en general,  y  así poder  cumplir 
con el objetivo principal de la organización. (p. 83). 
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Es  recomendable  analizar  lo  que  expone  el  autor,  la  satisfacción  laboral  es  una  reacción 

afectiva general de una persona en relación con todos los aspectos del trabajo y del contexto 

laboral; es una función de todas las facetas parciales de la satisfacción (Loitegui 1990 p. 83). 

 

Blum  (1976),  las  concepciones  de  las  actitudes,  satisfacción  y moral  laboral  son 
muy  parecidos  y  muy  interrelacionados,  pero  de  ninguna  forma  se  pueden 
considerar  idénticos;  las  actitudes  pueden  contribuir  a  la  satisfacción,  que  está 
compuesta por un conjunto de ellas, y, a su vez, la satisfacción influye en la moral. 
Este  autor  propone  las  siguientes  definiciones:  Actitud  laboral:  es  la manera  en 
que  el  trabajador  se  siente  con  respecto  a  su  trabajo,  su  disposición  para 
reaccionar de una forma especial ante los factores relacionados con este trabajo.  
Satisfacción  laboral:  es  el  resultado  de  varias  actitudes  que  tiene  el  trabajador 
hacia su trabajo, y los factores relacionados con él, y hacia la vida en general.  
Moral  laboral: desde el punto de vista del trabajador, consiste en la posesión de 
un sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo, mediante la adhesión a 
los  fines  comunes  y  la  confianza  de  que  estos  fines  son  deseables.  La moral  es 
generada  por  el  grupo,  pero  no  se  trata  de  la  media  de  las  actitudes  de  los 
miembros del grupo. La moral comporta cuatro determinantes fundamentales: el 
sentimiento  de  solidaridad  del  grupo,  la  necesidad  de  un  objetivo  común, 
progreso observable hacia este objetivo y la participación individual en las tareas 
que son consideradas como necesarias para alcanzar dicho objetivo (p. 73). 
 

De  las  diversas  acepciones  teóricas  semejantes  y  relacionadas  que  encontramos,  debemos 

comprender  que  las  actitudes  contribuyen  o  disminuyen  a  La  satisfacción  laboral  que  es  el 

resultado  de  varias  actitudes  que  tiene  el  trabajador  en  relación  a  su  centro  de  labor  y  los 

factores relacionados con él   y hacia la vida general (Blum 1976 p. 73). 

 

Resultado  de  los  diversos  hallazgos,  investigaciones  y  conocimientos  acumulados 

consideramos  sin  desmerecer  las  otras  fuentes  teóricas,  que  la  principal  característica  que 

determinan la satisfacción laboral son las Necesidades primarias, sociales y personales como lo 

plasma Mc Gregor en su Teoría X y Y la cual desarrollaremos a continuación. 

La  Teoría  X:  El  Punto  de  Vista  Tradicional  sobre  la  dirección  y  el  Control,  El  Ser  humano 

Ordinario  Siente  repugnancia  intrínseca  hacia  el  trabajo  y  lo  evitara  siempre  que  pueda. 

Debido a esta  tendencia humana a  rehuir del  trabajo,  la mayor parte de  las personas  tienen 

que  ser  obligadas,  controladas,  dirigidas  y  amenazadas  con  castigos  para  que  desarrollen  el 

esfuerzo adecuado para la realización de los objetivos de la organización. 

El  hombre  es  un  animal  insatisfecho,  en  cuanto  que  da  satisfecha  una  de  sus  necesidades, 

aparece  otra  que  ocupa  su  lugar.  El  proceso  es  interminable.  No  se  interrumpe  entre  el 

nacimiento  y  la muerte.  El  hombre  se  esfuerza  contantemente  esforzándose –  trabaja,  si  se 

prefiere – por satisfacer sus necesidades. 
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Las necesidades humanas se constituyen en una serie de niveles, que establecen una jerarquía 

de  importancia.  En  el  nivel  inferior  están  las Necesidades  primarias,  donde  se  incluyen  las 

necesidades  fisiológicas,  que  consigue  un  alcance  esencial  cuando  no  están  satisfechas.  El 

hombre vive de solo de pan cuando no hay pan, Excepto en circunstancias extraordinarias, su 

necesidad de amor, de prestigio y de categoría queda en segundo término cuando ha tenido el 

estómago  vacío  por  cierto  tiempo.  Pero  cuando  come  regular  y  suficientemente,  el  hambre 

deja de ser una necesidad importante, el hombre saciado tiene tanta hambre como vacío una 

botella  llena,  puede  decirse  lo  mismo  se  aplica  a  las  demás  necesidades  fisiológicas  del 

hombre:  descanso,  ejercicio,  refugio  o  albergue  y  protección  de  los  elementos.    Cuando  las 

necesidades  fisiológicas  estas  más  o  menos  satisfechas,  las  necesidades  de  nivel  superior 

comienzan  a  dominar  la  conducta  humana,  es  decir  empiezan  a  motivarla,  están  son  las 

necesidades de seguridad, de protección contra el peligro, la amenaza y la privación. Algunos 

creen  erróneamente  que  estas  son  necesidades  pudiéramos  llamar  “de  seguridad  “pero  el 

hombre no necesita de seguridad a menos que se encuentre en una relación de dependencia, 

expuesto a una privación arbitraria, La necesidad se refiere al «menor daño posible». Cuando 

está  seguro  de  esto,  está  más  que  dispuesto  a  correr  riesgos.  Pero  cuando  se  siente 

amenazado  o  dependiente,  su mayor  necesidad  es  la  de  tener  garantías,  de  protección,  de 

seguridad. Cuando están satisfechas  las necesidades de seguridad del hombre y ya no siente 

temor por su bienestar físico, sus Necesidades sociales adquieren importancia principal como 

motivadoras  de  su  conducta.  A  esta  categoría  pertenecen  las  de  sentir  pertenencia,  la  de 

asociación, la de ser aceptado por sus compañeros, la de dar y recibir afecto y amistad. En la 

actualidad,  los  directivos  conocen  la  existencia  de  estas  necesidades,  pero  frecuentemente 

asumen,  bastante  erróneamente,  que  representan  una  amenaza  para  la  empresa.  Muchos 

estudios  han  demostrado  que  los  grupos  de  trabajo  estrechamente  unidos  y  cohesionados, 

bajo condiciones adecuadas, pueden ser mucho más eficaces para conseguir los objetivos de la 

empresa, que un número igual de individuos aislados.   

Sin  embargo,  los  directivos,  temiendo  la  hostilidad  grupal  hacia  sus  propios  objetivos,  a 

menudo  llegan  hasta muy  lejos  para  controlar  y  dirigir  los  esfuerzos  humanos  con métodos 

que  son  contrarios  a  los  «agrupamientos»  naturales  de  los  seres  humanos.  Cuando  las 

necesidades  sociales  humanas,  y  posiblemente  también  sus  necesidades  de  seguridad  se 

encuentran amenazadas, su comportamiento tiende a  frustrar  los objetivos organizativos. Se 

vuelve  resistente,  antagonista,  escasamente  cooperativo.  Pero  este  comportamiento  es  un 

efecto,  no  una  causa.  Por  encima  de  las  Necesidades  sociales,  en  el  sentido  de  que  no  se 

convierten  en motivadores  hasta  que  las  necesidades  inferiores  se  han  satisfecho,  están  las 
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necesidades de mayor  importancia para  la dirección y para el mismo hombre.  Están Son  las 

Necesidades Personales o yoicas, de las que existen dos clases:   

Aquellas  necesidades  que  se  encuentran  relacionadas  con  la  autoestima:  necesidades  de 

respeto y confianza en sí mismo, de independencia, realización, competencia, conocimiento. 

Aquellas  necesidades  que  se  relacionan  con  la  propia  reputación  prestigio:  necesidades  de 

estatus, reconocimiento, apreciación, respeto merecido de los compañeros.   A diferencias de 

las  necesidades  inferiores,  esta  rara  vez  son  satisfechas;  el  hombre  busca  cada  vez  mayor 

satisfacción de este tipo de necesidades. Es evidente que las condiciones de la vida moderna 

conceden  sólo  oportunidades  limitadas  para  que  puedan  expresarse  estas  necesidades 

relativamente débiles. La privación de las necesidades de los niveles inferiores que la mayoría 

de las personas experimenta, desvía su energía a la lucha para satisfacer esas necesidades y las 

necesidades de autorrealización permanecen latentes. La teoría X explica las consecuencias de 

una técnica administrativa particular: no señala ni describe la naturaleza humana, aunque así 

se lo propusiera, esto se debe a que sus supuestos son tan innecesariamente limitadores que 

nos impide ver las posibilidades de otras prácticas administrativas. Las que a veces parecen ser 

estrategias nuevas,  como  la descentralización,  la administración por objetivos,  la  supervisión 

consultiva y el liderazgo democrático. 

 

La Teoría Y: la integración de los objetivos individuales con los de la Organización 

La aplicación de esfuerzo físico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o descansar. El 

ser  humano  común no  tiene un  disgusto  inherente por  el  trabajo.  Según  circunstancias  que 

puede  controlarse,  el  trabajo  constituirá  una  fuente  de  satisfacción.  El  control  interno  y  la 

amenaza  del  castigo  no  son  los  únicos  medios  de  encauzar  el  esfuerzo  humano  hacia  los 

objetivos de la organización. El hombre debe dirigirse y controlarse a sí mismo en servicio de 

los objetivos a cuya realización se compromete. 

El ser humano ordinario aprende en las debidas circunstancias, no solo a aceptar sino a buscar 

responsabilidades.  El  rehuir  las  responsabilidades,  la  falta  de  ambición  y  el  énfasis  en  la 

seguridad,  generalmente  son  consecuencias  de  la  experiencia  y  no  característica  inherente 

humana.  Sobre  todo,  los  supuestos  de  la  teoría  Y  señalan  que  las  limitaciones  de  la 

colaboración humana con  los objetivos de  la organización no son  limitaciones   de naturaleza 

humana, sino del  ingenio de  la gerencia para realizar el potencial  representado por  recursos 

humanos. La teoría X presenta a los administradores una serie de razones fáciles de entender 

para explicar el funcionamiento ineficaz de la organización: se debe a la índole de los recursos 
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humanos  con  los  que  hay  que  operar.  En  cambio,  la  teoría  Y  nos  dice  que  la  solución  a  los 

problemas  de  la  empresa  es  responsabilidad  absoluta  de  la  gerencia,  que  no  conoce  los 

recursos    con  los  que  cuenta.  Si  los  empleados  son  perezosos,  indiferentes,  renuentes  a 

aceptar  responsabilidades,  intolerantes,  sin  iniciativa  ni  espíritu  de  cooperación,  la  teoría  Y 

implica que las causas están en los métodos de organización. 

“Mc Gregor sostiene dos teorías contrapuestas de dirección. 

La Teoría X, Presupone que el trabajador es pesimista, estático, rígido y con aversión innata al 

trabajo evitándolo si es posible. 

La  teoría  Y,  por  el  contrario,  se  caracteriza  por  considerar  al  trabajador  como el  activo más 

importante de la empresa. A los trabajadores se les considera personas optimistas, dinámicas y 

flexibles, el estilo de dirección que se dará en esta propuesta es una dirección participativa que 

proporcionara las condiciones para que las personas puedan alcanzar los propios objetivos al 

tiempo  que  se  alcanzan  los  organizativos.  Los  directores  deben  dar  confianza  y  formación, 

facilitando  la  participación  de  los  empleados  en  la  toma  de  decisiones,  así  como  en  la 

negociación  de  los  objetivos.  En  base  a  esto, McGregor  propone  un modelo  de  gestión  de 

recursos humanos denominado de “integración y autocontrol” en el que, una vez establecidos 

los objetivos empresariales, el empleado define sus responsabilidades, sus metas y su propio 

proceso de crecimiento, y cómo se autoevaluará 

A diferencia de Maslow, agrupa las necesidades en tres niveles y no en cinco, definiéndolo de 

la siguiente manera:  

Necesidades Primarias, en donde estarían incluidas las necesidades fisiológicas y de Seguridad. 

Las Necesidades Sociales, que incluirían las aprobaciones, afiliación y Afecto. 

Necesidades Personales, como autorrealización y Autonomía Otra forma de decir esto es que 

la Teoría X se basa exclusivamente en el control externo de la conducta humana, mientras que 

la Teoría Y se basa principalmente en el autocontrol y el autogobierno. Merece la pena señalar 

que  esta  distinción  es  importantísima  para  determinar  la  administración  correcta  de  los 

recursos humanos” (Mc Gregor 1960 p. 38) 

Propone  este  modelo  como  un  medio  efectivo  de  generar  “compromiso”,  un  tema  que 

empezaba  a  preocupar  a  la  gerencia.  Así  mismo,  critica  a  la  evaluación  del  desempeño 

tradicional,  debido  a  sus  defectos  de  subjetividad  y  carencia  de  equidad,  y  a  sus  efectos  de 

inhibidor  de  la  capacidad  creativa  y  el  compromiso  del  empleado.  En  conclusión  podríamos 

decir que el mensaje trascendente que Mc Gregor  con su obra dejo al mundo desarrollado, es 

que una sociedad que genera calidad de vida empieza a existir por el  reconocimiento básico 
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del ser humano en su dimensión  integral, y por tener  fe en sus potencialidades”  (Mc Gregor 

1960 p. 47) 

La Satisfacción laboral  y sus variables son el constructo con mayor estudio e intensidad en el 

campo de la psicología industrial y organizacional. Es evidente que una de las razones para que 

la satisfacción laboral es importante es porque para la mayoría  de los empleados, constituye 

un fin en sí mismo un medio hacia el objetivo de la satisfacción personal. 

La satisfacción en el trabajo afecta potencialmente sobre la satisfacción en la vida cotidiana. El 

propio  autor  destaca  cómo,  en  el  conjunto  de  las  organizaciones,  aspectos  psicológicos  tan 

importantes  como  las  reacciones afectivas  y  cognitivas despiertan en el  seno de  los mismos 

niveles de satisfacción e insatisfacción en el trabajo.   

En  este  caso  las  reacciones  y  sentimientos  del  colaborador  que  trabaja  en  la  organización 

frente  a  su  situación  laboral  se  consideran,  por  lo  general,  como  actitudes.  Sus  aspectos 

afectivos  y  cognitivos,  así  como  sus  disposiciones  de  conducta  frente  al  trabajo,  al  entorno 

laboral,  a  los  colaboradores,  a  los  superiores  y  al  conjunto  de  la  organización  son  los  que 

despiertan  mayor  interés  (la  satisfacción  en  el  trabajo  como  reacciones,  sensaciones  y 

sentimientos de un miembro de la organización frente a su trabajo. 

 

Robbins (1996: 192‐7) asimismo nos “indica que los elementos más importantes que conducen 

a  la  satisfacción  en  el  puesto  son:  un  trabajo  desafiante  desde  el  punto  de  vista  mental, 

recompensas  equitativas,  condiciones  de  trabajo  que  constituyen  un  respaldo,  colegas  que 

apoyen  y  el  ajuste  personalidad  –  puesto.  Por  otra  parte,  el  efecto  de  la  satisfacción  en  el 

puesto  en  el  desempeño  del  empleado  implica  y  comporta  satisfacción  y  productividad, 

satisfacción y ausentismo y satisfacción y rotación”.   

 En  esta  manifestación  encontramos  factores  importantes,  que  retroalimentan  de  forma 

positiva o negativa el desempeño de un puesto, conduciendo la satisfacción a una mejora en la 

productividad, a una permanencia estática o a una exigencia de movilidad, bien transitoria o 

definitiva, para satisfacer los niveles de exigencia personales. 

Muñoz  Adánez,  (1990:  76)  define  la  satisfacción  laboral  como  “el  sentimiento  de  agrado  o 

positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un 

ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa u organización que 

le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico‐socioeconómicas 

acordes  con  sus  expectativas”.  Del  mismo  modo,  define  la  insatisfacción  laboral  como  “el 

sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un 
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trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que está a disgusto, dentro del ámbito de una 

empresa  u  organización  que  no  le  resulta  atractiva  y  por  el  que  recibe  una  serie  de 

compensaciones psico‐socioeconómicas no acordes con sus expectativas”.    

Loitegui,  (1990:  39)  aborda  la misma  temática para definir  el  concepto de  satisfacción en el 

trabajo,  señalando  cómo  especialistas  que  han  estudiado  el  tema  utilizan,  indistintamente, 

términos como “motivo”, “actitud del empleado”, “moral laboral”, “satisfacción en el trabajo”, 

etc. Tal confusión y ambigüedad, a la hora de utilizar los distintos términos, puede deberse no 

sólo  a  las  distintas  corrientes  doctrinales  e  ideológicas  en  las  que  cada  uno  se  sitúa,  sino 

también a los distintos enfoques que los temas admiten.   

Loitegui  utiliza  con  mayor  frecuencia  en  su  trabajo  los  siguientes  conceptos:  motivos, 

actitudes, moral  laboral,  satisfacción  laboral.  Nosotros  nos  vamos  a  centrar  en  la  definición 

que da sobre satisfacción en el trabajo que, citando a Locke (1976), “es un estado emocional 

positivo  y  placentero  resultante  de  la  percepción  subjetiva  de  las  experiencias  laborales  del 

sujeto”. Se trata, pues, de un sentimiento de bienestar, placer o felicidad que experimenta el 

trabajador  en  relación  con  su  trabajo.  Este  sentimiento  puede  ser  generalizado  o  global  y 

abarca  todos  los  aspectos  o  factores  referidos  al  trabajo,  por  lo  que  se  puede  hablar  de 

“satisfacción  laboral  general”.  Pero  ese  sentimiento  de  satisfacción  o  bienestar  puede  estar 

referido a alguno de los aspectos o facetas del trabajo, por lo que se puede hablar entonces de 

“satisfacción  laboral  por  facetas”.  Así,  una  persona  puede  estar  satisfecha  con  respecto  al 

sueldo  que  percibe,  a  sus  relaciones  con  los  compañeros,  al  grado  de  responsabilidad  que 

ostenta,  etc.  En  este  caso,  la  satisfacción  en  el  trabajo  es  el  resultado  de  una  serie  de 

satisfacciones específicas, que constituyen las facetas de la satisfacción.   

Consecuente  a  lo  abordado  en  relación  con  la  satisfacción  laboral,  es  importante  también 

conocer a que se refiere la insatisfacción, para que sea más fácil observar en los empleados, las 

actitudes  que  pueden  surgir  al  no  estar  complacidos  dentro  del  ámbito  laboral,  para  así 

implementar herramientas o métodos que permitan modificar las actitudes y buscar beneficios 

a nivel de toda organización. 

En muchas ocasiones  los trabajadores no se sienten cómodos en su ambiente de trabajo o a 

pesar de los esfuerzos y dedicación en las actividades que realizan no obtienen reconocimiento 

o beneficios,  lo cual repercute negativamente propiciando emociones negativas y estados de 

satisfacción decadentes. 

Este  concepto  de  satisfacción  en  el  trabajo  (general  y  por  facetas)  implica  claramente  un 

modelo “compensatorio”, de forma que un nivel elevado de satisfacción en una determinada 

faceta de  trabajo puede  compensar deficiencias  existentes  en otras determinadas  áreas. Así 
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mismo se produce un determinado  flujo e  interacción entre  los diversos  factores o áreas de 

trabajo, de  forma que unas  facetas pueden ser compensadas y condicionadas por otras. Así, 

por  ejemplo,  un  alto  nivel  de  satisfacción  con  las  oportunidades  de  formación  puede 

condicionar  y  afectar  a  la  satisfacción  con  la  remuneración. Del mismo modo,  los niveles de 

satisfacción  general  y  global  en  el  trabajo  no  tienen  por  qué  implicar  niveles  similares  de 

satisfacción en cada una de las áreas o facetas. 

 

El clima organizacional es un tema que cada vez va adquiriendo relevancia, por lo que diversos 

autores han propuesto teorías relacionadas con el clima organizacional, para fundamentar el 

origen o  la  concepción del  clima organizacional,  con  el  propósito  de  formar  un  fundamento 

más certero, que influencie y produzca beneficios para los empleados y la propia organización. 

Clima organizacional, El termino Clima es un concepto metafórico derivado de la meteorología 

que,  al  referirse  a  las  organizaciones,  traslada  analógicamente  una  serie  de  rasgos 

atmosféricos (lluvias, temperatura o viento) que mantienen unas regularidades determinadas 

y que denominan clima de un lugar o región, al clima organizacional, traduciéndolos como un 

conjunto particular de prácticas y procedimientos organizacionales (Schneider,1975) 

Rensis Likert ‐1974, Lo define como las percepciones compartidas que tienen los 
miembros  de  una  organización  acerca  de  los  procesos  organizacionales,  tales 
como las políticas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales y establece 
que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento  administrativo  y  las  condiciones  organizacionales  que  los 
mismos perciben (p. 187) 

 

Sostiene  que  el  clima  organizacional  se  gesta  por  las  percepciones  de  los  trabajadores  en 

relación  con  las  políticas,  estilo  de  liderazgo  y  la  relación  entre  compañeros,  indica  que  la 

conducta  de  los  subordinados  es  originada,  por  el  comportamiento  administrativo  y  por  las 

situaciones  organizacionales  que  éstos  perciben  y  en  parte,  por  sus  informaciones,  sus 

percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. (Rensis Likert ‐1974 p. 187) 

Sonia  Palma‐2004  SP,  El  clima  laboral  es  definido  como  la  percepción  del 
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en función a aspectos vinculados 
como  posibilidades  de  realización  personal,  involucramiento  con  la  tarea 
asignada,  supervisión  que  recibe,  acceso  a  la  información  relacionada  con  su 
trabajo en coordinación con sus demás compañeros y condiciones  laborales que 
facilitan su tarea. 
 

También  sostiene  que  le  clima  laboral  se  gesta  por  la  percepción  y  ambiente  del  entorno 

laboral y sus relaciones con sus superiores y compañeros, sobre los cargos o tareas asignadas 

que realiza dentro de la organización (Sonia Palma‐2004) 
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Tagiuri 1968, SP, Define el clima organizacional como una cualidad relativamente 
perdurable  del  ambiente  interno  de  una  organización  que  experimentan  sus 
miembros e influyen en su comportamiento, y se puede describir en términos de 
los  valores  de  un  conjunto  específico  de  características  o  atributos  de  la 
organización. 

 

Es  una  condición  duradera  del  ambiente  interno  de  la  organización  experimentada  por  sus 

ocupantes, influye en su conducta y se puede detallar en términos de los valores Tagiuri (1968) 

Rodríguez Darío 2005 p. 159‐177, Define el concepto como sigue: “el concepto de 
clima organizacional, en consecuencia, se refiere a  las percepciones compartidas 
por los miembros de una organización respecto del trabajo, el ambiente físico en 
que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las 
diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. 
 

Indica  que  el  clima  organizacional  corresponde  a  las  apreciaciones  compartidas  por  los 

trabajadores de la organización, respecto al centro de labor, entorno físico en que esta se da 

Rodríguez Darío 2005 p. 159‐177 

 
Luego de haber abordado  la existencia de un gran número de variables que en determinado 

momento  influyen  en  el  clima  organizacional  de  una  empresa,  ya  sea  interna  como 

externamente,  citaremos  a  la  Teoría  del  Clima Organizacional  de  Rensis  Likert  que  intentan 

explicar la conducta humana. 

Teoría del Clima Organizacional de Likert 

Según  Likert  hay  tres  tipos  de  variables  que  determinan  las  características  propias  de  una 

organización: Variables Causales, intermedias y finales. La combinación y la interacción de las 

tres  variables  determinan  cuatro  tipos  de  clima  organizacional,  o  de  sistemas,  cada  uno  de 

ellos con subdivisiones. Los climas así obtenidos se sitúan sobre un continuo que parte de un 

sistema muy autoritario a un sistema participativo. 

Sistema Uno ‐ Autoritario Coercitivo: Un Sistema administrativo autocrático, fuerte, coercitivo 

y  muy  arbitrario  que  controla  en  forma  muy  rígida  todo  lo  que  ocurre  dentro  de  la 

organización.  Es  el  sistema más duro  y  cerrado.  Lo  encontramos  en  industrias  con procesos 

productivos  muy  intensos  y  tecnología  rudimentaria,  como  la  construcción  o  la  producción 

masiva. Sus características son:  

Proceso  de  decisión:  Totalmente  centralizado  en  la  cúpula  de  la  organización.  Todo  lo  que 

ocurre  de  manera  imprevista  y  no  rutinaria  se  expone  ante  la  alta  gerencia  para  que  esta 

decida. 

Sistema  de  Comunicaciones  precario  y  vertical:  solo  se  transmite  ordenes  de  arriba  hacia 

abajo. No se pide a las personas que generen información. 
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Relaciones  Interpersonales: Se  les considera perjudiciales para el  trabajo. La directiva ve con 

suma desconfianza las conversaciones informales y procura impedirlas. 

Establece  que  el  comportamiento  asumido  por  los  subordinados  depende  directamente  del 

comportamiento administrativo y  las  condiciones organizacionales que  los mismos perciben, 

por  lo  tanto,  se  afirma  que  la  reacción  estará  determinada  por  la  percepción.  No  hay  una 

organización  informal  y  para  evitar  los  puestos  están  diseñados  de  modo  que  aíslan  a  las 

personas y evitan que se relacione entre sí. 

Sistema  de  recompensas  y  sanciones:  Hace  hincapié  en  las  sanciones  y  las  medidas 

disciplinarias,  lo  que  genera  un  ambiente  de  temor  y  desconfianza.  Las  personas  deben 

obedecer puntualmente las reglas y los reglamentos internos, bajo pena de ser sancionadas 

Sistema  Dos  ‐  Autoritario  Benevolente:  Sistema  administrativo  autoritario  que  solo  es  una 

versión atenuada del sistema uno. Es más condescendiente y menos rígido que el anterior. 

Se observa en empresas industriales que utilizan tecnología más moderna y mano de obra más 

especializada. Sus características son: 

Proceso de decisión: Totalmente centralizado en la cúpula de la organización. Aunque permite 

cierta delegación cuando se trata de decisiones de poca importancia y de carácter rutinario y 

repetitivo;  sim  embargo  siempre  se  requiere  autorización,  lo  que  mantiene  el  aspecto 

centralizador.  Sistema  de  Comunicaciones:  relativamente  precario  prevalecen  las 

comunicaciones  verticales  y  descendentes,  aunque  la  cúpula  también  puede  recibir 

comunicaciones  que  proviene  de  la  base.  Relaciones  Interpersonales:  la  organización  tolera 

que las personas se relacionen en un clima de relativa condescendencia. Sigue habiendo poca 

interacción humana, pero hay una organización informal incipiente. Sistema de recompensas y 

sanciones:  sigue  haciendo  hincapié  en  las  sanciones  y  las  medidas  disciplinarias,  pero  con 

menos arbitrariedad. Se ofrecen algunas recompensas materiales y salariales. 

Sistema Tres – Consultivo. Se inclina más hacia el lado participativo que al hacia el autocrático 

e impositivo. En cierta medida se aleja de la arbitrariedad organizacional. Lo encontramos en 

empresas  de  servicios,  como  bancos  e  instituciones  financieras  y  en  ciertas  áreas 

administrativas de empresas industriales más avanzadas Sus características son: 

Proceso de decisión: De topo consultivo y participativo. Se toma en cuentas  las opiniones de 

las personas para definir políticas y directrices de la organización. Ciertas decisiones específicas 

son delegadas y posteriormente, sometidas a aprobación. 

Sistema  de  Comunicaciones:  Tantos  verticales  (descendentes  y  ascendentes)  como 

horizontales  (entre  iguales)  Son  sistemas  internos  de  comunicación  y  facilitan  el  flujo  de 

información. 
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Relaciones  Interpersonales: Existe un alto grado de confianza en  las personas, aunque no es 

total  ni  definitivo,  Se  crean  condiciones  relativamente  favorables  para  una  organización 

informal sólida y positiva. 

Sistema de recompensas y sanciones: Hace haciendo hincapié en las recompensas materiales y 

simbólicas aun cuando imponen sanciones y castigos eventualmente. 

Sistema  Cuatro–  Participativo.  Es  un  sistema  administrativo  democrático  y  abierto.  Lo 

encontramos  en  agencia  de  publicidad  y  despacho  de  consultoría  y  negocios  que  utilizan 

tecnología moderna y tienen personal altamente especializado capacitado Sus características 

son: Proceso de decisión, Totalmente delgado a la base. La directiva solo toma decisiones en 

situaciones  de  emergencias,  pero  se  sujeta  a  la  ratificación  explicita  de  los  grupos 

involucrados. 

Sistema de Comunicaciones: Los datos fluyen en todas las direcciones y la organización invierte 

en sistema de información porque son básicos para su flexibilidad y eficiencia  

Relaciones  Interpersonales:  el  trabajo  se  realiza  en  equipo  y  grupos  espontáneos  Para 

incentivas  las  relaciones  y  la  confianza  mutua  entre  personas.  Sistema  de  recompensas  y 

sanciones: Hace Hincapié en las recompensas sobre todo en las simbólicas y sociales, pero sin 

omitir las salariales y materiales. Rara vez existen sanciones y los equipos involucrados son los 

que  deciden  imponerlas.  Likert  advirtió  que  los  dos  sistemas más  primitivos  utilizan  solo  la 

forma individual de administración ósea el modelo de interacción de personas a persona, con 

una  vinculación  directa  y  exclusiva  entre  el  superior  y  el  subordinado.  Los  sistemas  3  y  4 

utilizan  el  modelo  de  organización  grupal,  aunque  el  sistema  4  la  organización  grupal  se 

superpone, es decir cada grupo de trabajo está vinculado con el resto de la empresa por medio 

de personas que pertenecen a más de un grupo. Estas personas son eslabones de vinculación 

superpuesta. Eslabones que ligan diferentes grupos de trabajo, lo cual imprime una dinámica 

completamente  nueva  al  sistema.  Los  tres  tipos  de  variables  que  definen  las  características 

propias de una organización y que influyen en la percepción individual del clima. En tal sentido 

se cita: 

Variables  causales:  definidas  como  variables  independientes,  las  cuales  están  orientadas  a 

indicar el  sentido en el que una organización evoluciona y obtiene  resultados. Dentro de  las 

variables  causales  se  citan  la  estructura  organizativa  y  la  administrativa,  las  decisiones, 

competencia y actitudes.  

Variables Intermedias: este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de la 

empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación y toma de 
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decisiones.  Estas  variables  revistan  gran  importancia  ya  que  son  las  que  constituyen  los 

procesos organizacionales como tal de la Organización.  

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y 

las  intermedias  referidas  con  anterioridad,  están  orientadas  a  establecer  los  resultados 

obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida.  

En  el Grupo  Santa  Elena  se  presenta un  sistema Consultivo  y  Participativo bajo  los  sistemas 

tres  y  cuatro  puesto  que  la  dirección  consulta  y  hacer  participar  a  los  trabajadores  en  los 

cambios  organizacionales  y  toma  de  decisiones  que  influye  en  el  desempeño  de  los 

trabajadores y responder las necesidades de la empresa. 

Los tipos de sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rígida 

por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas III y IV corresponden a un clima 

abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organización.  En la 

cual se encuentra el Grupo Santa Elena. 

Para  poder  hacer  una  evaluación  del  Clima  Organizacional  basada  en  la  en  la  teoría 

anteriormente planteada, Likert diseño un instrumento que permite evaluar el clima actual de 

una organización con el clima ideal. Diseño su cuestionario considerando aspectos como:  

Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en los empleados,  

Características  de  las  fuerzas  motivacionales:  estrategias  que  se  utilizan  para  motivar  a  los 

empleados  y  responder  a  las  necesidades;  Características  de  los  procesos  de  comunicación 

referido a  los distintos  tipos de comunicación que  se encuentran presentes en  la empresa y 

como se llevan a cabo. Características del proceso de influencia referido a la importancia de la 

relación supervisor –  subordinado para establecer y cumplir  los objetivos; Características del 

proceso de toma de decisiones; pertenencia y  fundamentación de  los  insumos en  los que se 

basan las decisiones, así como la distribución de responsabilidades;  

Características  de  los  procesos  de  planificación:  estrategia  utilizada  para  establecer  los 

objetivos organizacionales. 

Características de los procesos de control, ejecución y distribución del control en los distintos 

estratos  organizacionales.  Objetivo  de  rendimiento  y  perfeccionamiento  referidos  a  la 

planificación  y  formación  deseada.  El  instrumento  desarrollado  por  Likert  busca  conocer  el 

estilo operacional, a través de la medición de las dimensiones ya citadas. 

La  metodología  para  aplicar  el  instrumento  está  fundamentada  en  presentar  a  los 

participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejará su opinión con relación a 

las tendencias de la organización (ambiente autocrático y muy estructurado o más humano y 

participativo. 
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Rodríguez Darío 2005, en relación con la investigación del clima, propone que la participación 

como una forma de conseguir que  los miembros de  la organización se sintieran  integrados a 

los  procesos  de  toma  de  decisiones  de  esta”  de  igual  manera,  Maslow  notaba  en  la 

participación una forma de conseguir que los miembros de la organización pudieran alcanzar 

sus niveles de necesidades superiores. Para este último las necesidades superiores se plantean 

en el  individuo una vez que éste veía relativamente satisfechas sus necesidades fisiológicas y 

de seguridad.   

Una vez superadas la escala de necesidades fisiológica y de seguridad sigue la de pertenencia, 

que según Rodríguez “…este sentimiento de pertenencia podría ser fomentado en             

Una organización que se preocupara de mantener  informado a su personal de  las decisiones 

adoptadas  en  ella  “Después  sigue  en  la  escala  las  necesidades  de  estima  y  autoestima,  que 

para Rodríguez “Estas podrían ser desarrolladas por un sistema organizacional que permitiera 

y  fomentara el  reconocimiento del  trabajo de sus miembros. Este  reconocimiento puede ser 

hecho  parte  de  un  sistema  de  recompensas  y,  también,  parte  de  un  estilo  participativo 

consultivo, en que cada persona pude sentir que su aporte es valioso para la organización a la 

que  pertenece”  al  Final  está  el  nivel  máximo,  es  decir  la    autorrealización,  que  según 

Rodríguez, fomenta la creatividad y la participación resolutiva, “Esta necesidad superior puede 

ser favorecida por un sistema organizacional que utilice el talento creativo de sus miembros, 

fomentando su participación resolutiva en  la  toma de decisiones. Una persona que participa 

en  tal  sistema  tendrá  la  oportunidad  de  contribuir  a  la  adopción  de  las  decisiones  que 

afectarán su propio trabajo y, estará en cierta medida auto determinándolo”  

Rodríguez, clasifica los tipos de participación en:    

Participación  Informativa:  que es  la participación en  la  información de  la organización, para 

esto debe tener superadas las escalas fisiológicas y de seguridad “En otras palabras, lo primero 

que se plantearía a  las personas sería tener un nivel mínimo y aceptable de sueldos, que  les 

permitiera  asegurar  la  satisfacción  de  sus  necesidades  fisiológicas.  Apenas  este  nivel 

remunerativo se encuentra razonablemente satisfecho, aparece inmediatamente la necesidad 

de  contar  con  seguridad  laboral,  que  permita  que  las  personas  puedan  estar  tranquilas 

respecto al futuro cercano. Una vez que el trabajo se presenta como estable la persona desear                                    

Desearía  estar  informada  de  lo  que  ocurre  en  la  organización,  sentirse  a  través  de  la 

información‐  como  un  miembro  con  derecho  propio  a  ser  considerado  parte  de  la 

organización”.    

Participación  consultiva:  pertenece  a  las  necesidades  de  estima  y  autoestima  y  surgirá  en 

sistemas organizacionales que entregan información adecuada a sus miembros. Es posible que 
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sea el sistema organizacional el que, una vez que ha entregado información a sus miembros, 

desee obtener de ellos sugerencias que pudieran ser de utilidad. Puede, también, ocurrir que 

sea  el  colectivo  laboral  el  que  sienta  la  necesidad  de  realizar  sugerencias  y  aportar  sus 

opiniones acerca de temas atingentes a su labor.   

Participación resolutiva: tiene, a su vez, diversos grados, desde una participación minoritaria 

en  la  toma  de  decisiones,  hasta  la  autogestión  laboral,  pasando  por  la  congestión  y  por 

diversos  esquemas  en  que  se  considera  la  posibilidad  de  permitir  que  los miembros  de  un 

sistema  organizacional  sean  parte  de  su  decidir.  Este  tipo  de  participación,  en  todo  caso, 

también puede plantearse como una reivindicación por parte de los miembros de un sistema 

organizacional,  que  quieran  tener  una  injerencia  mayor  en  la  toma  de  decisiones,  o  ser 

producto  de  la  definición  misma  del  sistema,  en  que  se  busca  un  mayor  compromiso, 

responsabilidad  e  involucramiento  de  los  miembros  con  la  organización,  sus  tareas  y  su 

destino.    

Rodríguez plantea en relación con evolución de la participación “… el interés ya no viene de la 

psicología  ni  de  grupos  políticos,  sino  de  la  ingeniería  y  de  sectores  empresariales  y  de 

asesores  de  organizaciones.  Los  círculos  de  la  calidad,  las  fuerzas  de  tarea  y  otros  tantos 

esquemas gripales de  resolución de problemas y de generación de soluciones y  sugerencias, 

aparecen  como  alternativas  interesantes  a  ser  exploradas.  El  desafío  del  momento  es  la 

productividad  y  se  ha  descubierto  que  el  clima  laboral  puede  contribuir  eficazmente  a  esta 

tarea:  Un  clima  favorable  permitirá  un  compromiso  estable  de  los  trabajadores  con  su 

organización  y  aparte,  puede  tanto  ayudar  a  la  generación  de  este  clima  adecuado,  como 

contribuir  directamente  al  incremento  de  productividad,  a  través  de  sugerencias  útiles,  que 

pueden surgir en, por ejemplo, los círculos de calidad”.   

Para Rodríguez la participación, debe ser evaluada según la cultura organizacional y la cultura 

de  la  sociedad:  “…  no  es  conveniente  pensar  en modelos  universalmente  válidos,  sino  que 

sería aconsejable estudiar las conveniencias y los grados de una propuesta participativa, en los 

marcos de cada organización concreta, los que de su cultura organizacional y los de la cultura 

de la sociedad en que esta organización está inmersa”. 

 

Teoría ERC de Clayton Alderfer 

Plantea solo tres grupos de necesidades fundamentales: Existencia relación y crecimiento, de 

ahí las siglas ERC Existencia son similares a las necesidades de fisiológicas de Maslow, se refiere 

al bienestar físico de la persona, así como la preservación y la supervivencia. 
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Relación,  son  similares  a  las  necesidades  sociales  y  de  status  se  refiera  la  necesidad  de 

interacción con otras personas.  

Crecimiento, son similares de autoestima y autorrealización se refiere al deseo de desarrollo 

personal. 

TEORIA DE LOS FACTORES DE HERZBERG 

Frederick  Herzberg;  formuló  la  teoría  de  los  dos  factores  para  explicar  mejor  el 

comportamiento  de  las  personas  en  el  trabajo  y  plantea  la  existencia  de  dos  factores  que 

orientan  el  comportamiento  de  las  personas‐  Frederick  Herzberg;  psicólogo  y  consultor 

norteamericano. Profesor de la universidad de UTAH. 

Factores  higiénicos  o  factores  extrínsecos,  es  el  ambiente  que  rodea  a  las  personas  y  como 

desempeñar su trabajo. Estos están fuera del control de las personas. 

Principales factores higiénicos; salario,  los beneficios sociales, tipo de dirección o supervisión 

que las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, las 

políticas físicas de la empresa, reglamentos internos, etc., 

Herzberg, destaca que sólo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivación 

de  las  personas,  el  trabajo  es  una  situación  desagradable  y  para  lograr  que  las  personas 

trabajen más,  se puede premiar e  incentivar  salarialmente, ósea,  se  incentiva a  la persona a 

cambio de trabajo. 

Según  la  investigación  de  Herzberg  cuando  los  factores  higiénicos  son  óptimos  evita  la 

insatisfacción  de  los  empleados,  y  cuando  los  factores  higiénicos  son  pésimos  provocan 

insatisfacción. 

Su  efecto  es  como  un  medicamento  para  el  dolor  de  cabeza,  combaten  el  dolor,  pero  no 

mejora  la  salud.  Por  estar  relacionados  con  la  insatisfacción, Herzberg  los  llama  factores  de 

insatisfacción. 

Factores motivacionales o factores intrínsecos, estos factores están 

Bajo el control del individuo (persona) ya que se relaciona con lo que él hace y desempeña. Los 

factores  materiales  involucran  sentimientos  relacionados  con  el  crecimiento  individual,  el 

reconocimiento  profesional  y  las  necesidades  de  autorrealización  que  desempeña  en  su 

trabajo.  Las  tareas  y  cargos  son  diseñados  para  atender  a  los  principios  de  eficiencia  y  de 

economía,  suspendiendo  oportunidades  de  creatividad  de  las  personas.  Esto  hace  perder  el 

significado psicológico del individuo, el desinterés provoca la desmotivación ya que la empresa 

sólo ofrece un lugar decente para trabajar. 

Según  Herzberg,  los  factores  motivacionales  sobre  el  comportamiento  de  las  personas  son 

mucho más profundo y estable cuando son óptimos. 
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Por  el  hecho  de  estar  ligados  a  la  satisfacción  del  individuo  Herzberg  los  llama  factores  de 

satisfacción. 

También destaca que  los  factores responsables de  la satisfacción profesional de  las personas 

están desligados y  son distintos de  los  factores de  la  insatisfacción. Para él  el opuesto de  la 

satisfacción profesional no sería la insatisfacción sino ninguna satisfacción. 

Talcott Parsons (1966)13, por su parte, había propuesto una teoría en que las organizaciones 

resultaban  ser  un  subsistema  de  la  sociedad  y  hacía  un  llamado  de  atención  sobre  las 

complejas vinculaciones institucionales de la organización con la sociedad. 

Esta  teoría proponía, además, un camino que permitiera  integrar  la personalidad, el  sistema 

social organizacional y los niveles culturales. Esta integración podría producirse a través de los 

roles,  los  estatus  y  las  expectativas,  tomadas  en  consideración  las  orientaciones  de  la 

personalidad  y  las  orientaciones  normativas.  Sin  embargo,  esta  teoría  no  pudo  ser 

adecuadamente comprendida y acogida, por cuanto el desafío del momento tenía un sentido 

eminentemente práctico y resultaba muy difícil para los investigadores de la época el realizar 

un esfuerzo de esa envergadura. Por esta razón, la propuesta Parsoniana no fue acogida, o lo 

fue muy marginalmente,  como en el  caso del  trabajo de Katz  y  Kahn  (1977)  y el de Buckley 

(1973) 

En síntesis, el tema de clima organizacional surge en un momento en que se siente necesario 

dar cuenta de fenómenos globales que tienen lugar en organizaciones, desde una perspectiva 

holística, pero que al mismo tiempo sea lo suficientemente simples como para poder servir de 

orientación  a  trabajos  prácticos  de  intervención  en  las  organizaciones,  como  lo  desea  el 

Desarrollo Organizacional.  

El clima organizacional, como sistema, refleja el estilo de vida completo de una organización; si 

este clima es mejorado, por implicancia se da una mejoría en el desempeño de los integrantes 

de  la  organización.  Cuando  se  analiza  el  clima  organizacional,  desde  una  perspectiva 

psicológica,  se  aprecian  dos  niveles:  a)  las  características  del  ambiente  de  trabajo,  y  b)  la 

influencia que la percepción de este ambiente tiene sobre la conducta de sus integrantes.  

Las  características  del  ambiente  del  grupo  hacen  referencia  al  conjunto  de  fenómenos 

psicológicos  grupales  (motivación,  liderazgo,  etc.)  que  ocurren  entre  los  integrantes  de  la 

organización y que guardan relación con  las esferas afectivas,  cognitivas y conativas de cada 

persona; sin embargo, el análisis de estos procesos psicológicos básicos se realiza mediante las 

dimensiones del clima organizacional y no con las herramientas conceptuales tradicionales. La 

influencia del clima Organizacional en la conducta de las personas implica 
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Básicamente  una  síntesis  de  actividades  ya  que,  desde  la  perspectiva  psicológica  de  las 

organizaciones, todas las funciones y tareas que realizan sus integrantes son conductas, y por 

ello tienen una base en las características personales de sus miembros. 

El modelo de Clima Organizacional u Organizacional de Edison Trickett y Rudolph H. Moss, de 

las universidades de Yale y Stanford16,  respectivamente, considera que éste es un concepto 

sistémico, en el que cada organización es única, ya que posee su propia cultura, tradiciones y 

métodos  de  acción,  que  en  su  totalidad  constituyen  su  clima  organizacional,  el  cual  es 

importante en la medida que influye en la motivación, desempeño y satisfacción en el cargo. 

 

El clima Organizacional, como sistema, refleja el estilo de vida completo de una organización; si 

este clima es mejorado, por implicancia se da una mejoría en el desempeño de los integrantes 

de la organización. 

 

Cuando se analiza el clima organizacional, desde una perspectiva psicológica, se aprecian dos 

niveles:  a)  las  características  del  ambiente  del  grupo,  y  b)  la  influencia  que  tiene  sobre  la 

conducta de sus integrantes. 

Las  características  del  ambiente  del  grupo  hacen  referencia  al  conjunto  de  fenómenos 

psicológicos grupales (motivación, etc.) que ocurren entre los integrantes de la organización y 

que guardan relación con las esferas afectivas, cognitivas y conativas de 

Cada  persona;  sin  embargo,  el  análisis  de  estos  procesos  psicológicos  básicos  se  realiza 

mediante  las  dimensiones  del  clima  organizacional  y  no  con  las  herramientas  conceptuales 

tradicionales.  La  influencia  del  clima  Organizacional  en  la  conducta  de  las  personas  implica 

básicamente una síntesis de actividades ya que desde la perspectiva 

Psicológica de las organizaciones, todas las funciones y tareas que realizan sus integrantes son 

conductas, y por ello tienen una base en las características personales de sus miembros. 

 

Bustos y Miranda (2001) señalan que el concepto de Clima Organizacional tiene importantes y 

diversas características, entre las que podemos resaltar: 

El  Clima  se  refiere  a  las  características  del  medio  ambiente  de  la  Organización  en  que  se 

desempeñan los miembros de ésta, estas características pueden ser externas o internas. Estas 

características son percibidas directa o indirectamente por los miembros que se desempeñan 

en ese medio ambiente, esto último determina el clima organizacional, ya que cada miembro 

tiene una percepción distinta del medio en que se desenvuelve.  
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El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se pueden 

deber  a  varias  razones:  días  finales  del  cierre  anual,  proceso  de  reducción  de  personal, 

incremento general de  los salarios, etc. Por ejemplo, cuando aumenta  la motivación se tiene 

un aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye 

la  motivación  éste  disminuye  también,  ya  sea  por  frustración  o  por  alguna  razón  que  hizo 

imposible  satisfacer  la  necesidad.  Estas  características  de  la  organización  son  relativamente 

permanentes en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra 

dentro de una misma empresa. 

El  Clima,  junto  con  las  estructuras  y  características  organizacionales  y  los  individuos  que  la 

componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico. 

El clima  influye en  la  forma como cada trabajador se siente en  la  institución, por ejemplo: si 

una  persona  percibe  hostil  el  clima  de  su  organización,  tendrá  tendencia  a  comportarse 

defensivamente, aunque este no necesariamente sea consciente del papel y de la existencia de 

los factores que la componen. Algunos sienten la sensación de bienestar, comodidad y de un 

ambiente  gratificante  emocionalmente,  otros  en  cambio,  puede  ser  que  se  sientan  mal, 

insatisfechos con su sueldo actual, con su jefe o grupo, etc. y estas condiciones determinan el 

tipo de actitudes y comportamientos que adoptaran. 

Después de haber especificado las Teorías que subyacen al concepto de Satisfacción Laboral y 

clima organizacional, es  recomendable mencionar que en el presente estudio  se adopta a  la 

teoría de clima organizacional o de los sistemas de organización que propone Likert respecto a 

la Variable Clima Organizacional y la Teoría X/Y de McGregor respecto a la Variable Satisfacción 

Laboral. 

Esta  investigación,  se  considera  significativo  porque  responde  a  la  necesidad  de  analizar  la 

Satisfacción Laboral y Clima organizacional, en el Grupo Santa Elena ya que se considera que 

en  toda  organización  el  recurso  humano  compone  el  elemento  principal  del  proceso 

productivo. Se conoce que la ejecución de actividades y el logro de objetivos se relacionan con 

el  comportamiento  de  los  empleados,  también  la  empresa  debe  aplicar  programas  de 

incentivos  para  que  estos  se  sientan  satisfechos,  para  llevar  a  cabo  sus  tareas  diarias.  Es  a 

través  del  control  de  registro  de  asistencia  diaria  que  se  han  evidenciado  constantes 

inasistencias  injustificadas  por  parte  de  los  empleados,  un  bajo  rendimiento  en  la 

productividad  de  estos  y  un  alto  grado  de  rotación  de  personal,  ya  que  se  les  exige 

laboralmente y no son tomados en cuenta en las decisiones de trabajo. 

Sin embargo, antes de  realizar una  investigación es necesario  saber  si  se  tienen  los  recursos 

necesarios para llevarla a cabo, en este caso, saber si se cuenta con el apoyo y la participación 
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del  Grupo  Santa  Elena  y  todos  sus  colaboradores,  teniendo  en  cuenta  la  disponibilidad  del 

tiempo,  la  información  y  los  conocimientos  necesarios  para  ejecutar  la  investigación;  por  lo 

tanto, de contar con el apoyo tanto de la empresa como de los colaboradores la investigación 

es completamente factible. 

Asimismo, se debe determinar si realmente se obtendrán resultados  importantes, por  lo que 

Ávila (2006) plantea que “Todo proyecto de investigación debe manejar la utilidad del estudio 

para  establecer  su  relevancia”  (p.  24).  En  base  a  esto,  dicha  investigación  tiene  relevancia 

social porque se  recomendará un conjunto de herramientas  innovadoras para  la  satisfacción 

laboral  de  los  empleados  que  laboran  en  el  Grupo  Santa  Elena  De  esta  manera,  se  busca 

beneficiar a todo el personal que  labora en dicha empresa, creando satisfacción  laboral para 

realizar su trabajo, con un clima organizacional adecuado. 

 

 

Esta investigación demanda una justificación en el desarrollo de las sustentaciones por lo que 

es necesario indicar que Teóricamente, lo que apremia el presente trabajo de investigación, es 

notar  planteamientos  científicos  y  fuentes  veraces  que  dieran  solidez  a  la  presente 

investigación  y  ayude  a  explicar  las  diferentes  circunstancias  en  las  que  se  desplieguen  las 

variables  de  estudio.  Y  una  vez  obtenida  y  analizada  la  información  se  presentaran  a  la 

empresa  un conjunto de sugerencias, reglas y políticas que constituyan un medio importante 

para afianzar el desarrollo de  los  trabajadores del Grupo Santa Elena  también    servirá como 

fuente  de  consulta  para  futuras  investigaciones  que  se  realicen  sobre  la  organización  ,los 

conocimientos  que  se  obtengan  permitirán  contar  con  datos  más  actualizados  y  tener  una 

base  teórica  de  la  contexto  estudiado,  logrando  que  las  organizaciones  puedan  corregir 

problemas que entorpezcan su desarrollo. 

 

Es  importante porque nos  indica  la habilidad de  la organización y así  tener un mejor  capital 

humano,  en  muchos  aspectos  como  la  parte  emocional,  mental,  físico,  espiritual,  moral, 

trabajo en equipo para satisfacer las necesidades de los trabajadores y Es un hecho palmario 

que los trabajadores que se sienten satisfechos en su trabajo son quienes producen y rinden 

más.  sea  porque  se  sienten  bien  pagados,  bien  considerados  por  otro  lado  los  trabajadores 

que se sienten mal pagados, mal tratados, realizando tareas monótonas, sin posibilidades de 

ampliar horizontes de  comprensión de  su  labor,  son  los que  rinden menos, es decir,  son  los 

más improductivos. La satisfacción y Clima Organizacionales son factores determinantes en la 

Vida  Laboral  y  Personal  de  cada  Trabajador.  porque muchas  evidencias  demuestran  que  los 



 
 

    36 

 

trabajadores  insatisfechos  faltan  al  trabajo  con  más  frecuencia  y  suelen  renunciar  más, 

mientras que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven más años.  

De igual forma, en la justificación Práctica, Porque la investigación generará dinamismo en los 

procesos  de  trabajo  a  partir  de  los  resultados  logrados  en  torno  a  la  situación  en  la  que  se 

hallen las variables de estudio.  Sugiriendo poner en ejecución un plan operativo de estrategias 

que nos permitan poner una fuerza de trabajo suficientemente motivada a fin de obtener un 

trabajo  eficiente.  Para  mantener  tal  grado  de  compromiso  y  esfuerzo,  las  organizaciones 

tienen  que  valorar  adecuadamente  la  cooperación  de  sus  miembros.  Todo  estos  hallazgos 

motivaran mejorar  un  ambiente  de  trabajo,  siendo más  satisfactorio  el  entorno  laboral  y 

más eficiente los trabajadores en las ejecuciones  de sus actividades , sobre todo modificar la 

perspectiva  del  factor  humano,  que  sientan  que  son  parte  transcendentales  para  la 

organización, ya que sin ellos no se podrían realizar las acciones necesarias para alcanzar los 

objetivos Y Finalmente la justificación Metodológica, el cual nos permitirá aplicar un enfoque 

científico que nos acerque al problema interno de la empresa y de esa manera saber cómo se 

está desarrollando el  clima  laboral  y  como esta puede  influir  en  la productividad  laboral, ha 

pasado por un proceso sistemático para la cual recurriremos a  técnicas e instrumentos como 

el paquete estadístico SPSS 21 que medirán a cada  una de las variables, con el fin de obtener 

información  real  para  luego  procesarla,  los  resultados  obtenidos  serán  contrastados  con  la 

teoría  existente  para  dar  soporte  a  una  propuesta  de  mejora  técnica  en  la  empresa.  Cabe 

recalcar que dicho instrumento se someterá a una evaluación de juicio de expertos, con el fin 

de que certifiquen, que el instrumento que medirá las variables este acorde con los objetivos 

trazados en el trabajo presente. 

En  ese  sentido  la    importancia  de  medir  la  variable  satisfacción  laboral,  es  porque  la 

satisfacción  laboral, debe considerarse desde punto de vista sistémico y contingente dada  la 

complejidad  que  implica  satisfacer  a  los  trabajadores  en diferentes  situaciones,  es  la  fuente 

esencial  para  dicha  organización,  ya  que  si  los  colaboradores  no  se  encuentran  en  buenas 

condiciones tanto en el  ámbito laboral como en la  parte emocional,  mental, físico, espiritual, 

moral,  entre otros, no tendrán un excelente desempeño. Teniendo como consecuencia la falta 

de  compromiso  y  productividad  del  capital  humano.  Esto  demuestra  que  la  satisfacción 

laboral,  debe  considerarse  desde  un  punto  de  vista  sistémico  y  contingente  dada  la 

complejidad que tiene el bienestar de los trabajadores diferentes situaciones. También es un 

elemento  importante  del  comportamiento  organizacional  ya  que,  representa  un  fenómeno 

humano  universal  de  gran  trascendencia  para  los  individuos  y  la  sociedad.  que  permite 

canalizar el esfuerzo, la energía y la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse 
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mejor respecto a lo que hace y estimulándolo a que trabaje más para el logro de los objetivos y 

metas que interesan a la organización. 

Es por ello, que la presente investigación se orienta en la importancia que tiene la satisfacción 

laboral  en  relación  con  el  Clima  Organizacional  ya  que  hoy  en  día,  en  nuestro  país  las 

organizaciones  han mostrado  un  cambio  creciente  a  partir  del  cual  se  toman  en  cuenta  las 

acciones e ideas de los empleados que favorezcan a mejorar el trabajo y por ende el bienestar 

de  los  trabajadores.  Esta  situación  motiva  al  autor  de  dicha  investigación  a  analizar  cómo 

incide la satisfacción laboral en el clima organizacional, por  lo cual se analizará los resultados 

de las encuestas aplicadas a los colaboradores de la empresa y se buscarán teorías que ayuden 

a mejorar dicha problemática en caso de presentarse. 

Ganadera Santa Elena y Avinka S.A.  forman una sola organización con el  fin de expandir  sus 

operaciones y potenciar la marca comercial. Con esta fusión, la nueva compañía se convertiría 

en  grupo,  líder  en utilidades  y  la  segunda en  ventas,  naciendo Grupo Santa Elena  en enero 

2017. 

Grupo Santa Elena con domicilio  fiscal en Av. Manuel Olguin Nro. 335  Int. 1101, Santiago de 

Surco‐Lima. 

Ganadera Santa Elena inició sus operaciones en octubre de 1992 bajo razón social de Ganadera 

Santa Elena S.A. dedicándose como engordadora de ganado vacuno.   ya En 1996 entró en el 

sector avícola con la Oportunidad de criar y comercializar aves durante los años 1998 y 1999 

Santa  Elena  amplía  sus  procesos  al  adquirir  una  pequeña  granja  de  reproductoras  y  dos 

máquinas de incubación 2004 se implementa la línea huevo comercial con la crianza del primer 

lote de gallinas reproductoras. 

A la largo de los años logra ser una de las integraciones avícolas más exitosas del país, logrando 

un crecimiento sostenido y ofreciendo pollo vivo y huevos de calidad. 

incorporó dentro de sus actividades la producción y comercialización de huevos. Actualmente 

cuenta con granjas de gallinas reproductoras, gallinas ponedoras, pollos para venta, una planta 

de  incubación  y  otra  de  alimento  balanceado.  Los  principales  países  de  suministros  de 

Ganadera Santa Elena son Estados Unidos, Canadá y España. 

 

 

Avinka 

La  empresa  Avinka  inicia  operaciones  en  Perú  en marzo  del  año  1,996  con  el  propósito  de 

contribuir  a  mejorar  la  calidad  de  vida  de  las  familias  peruanas.    Esta  empresa  nace  de  la 

asociación de Contigroup Companies Inc. de EE.UU. y socios peruanos liderados por el Grupo 
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Takagaki.  Continental  Grain  es  una  empresa  con  más  de  100  años  de  antigüedad  y  que 

mantiene  varias  operaciones  avícolas  operando  en  los  Estados  Unidos  de  Norteamérica.  El 

Grupo Takagaki es un grupo peruano con más de 50 años de experiencia en el negocio avícola. 

Su  planta  de  elaboración  de  alimentos  balanceados  y  algunas  oficinas  administrativas  se 

encuentra ubicada en  calle  las poncianas  lote 7, urbanización Santa Genoveva, distrito  Lurín 

Departamento de Lima.  

Su planta de beneficio de aves se encuentra ubicada en panamericana norte km 83, Provincia 

de chancay, en Lima y oficinas de ventas y distribución en diversos puntos de Lima y provincias 

del sur. 

Respecto  a  la  situación  problemática  consideramos  que  actualmente  las  empresas  tienen 

como objetivo ser exitosas y competitivas  y son las personas las encargadas de transportar a 

la    organización  al  éxito  y  las  metas  deseadas,  ante  ello  consideramos    que  la  satisfacción 

laboral es un resultado de factores internos como externos, entre ellos se puede mencionar el 

afecto  , alimentación,  flexibilidad en el  trabajo, aceptación de  los compañeros  , autoestima  , 

respeto y reconocimiento  ,  reputación y apreciación en  la organización  , por ellos es de vital 

importancia  velar  por  un  buen  clima  organizacional  que  genera  una  satisfacción  laboral, 

podemos indicar que existe insatisfacción laboral en la sede Corporativa del Grupo Santa Elena 

ocasionados por  los siguientes motivos, estrés  laboral,  falta de frecuencia de descanso físico, 

relación Organizacional,  ausencia de confort  físico en  la oficina, Carga de  trabajo,  la  falta de 

interacción entre compañeros de  trabajo,  remuneración no acorde al mercado  laboral, mala 

relación entre compañeros y jefes, así como la falta de reconocimiento en la organización. 

Realización  de  Tareas  Monótonas,  constituyen  unas  de  las  primeras  causas  de  falta  de 

atención e insatisfacción. Actúa de forma acumulativa hasta llevar al empleado al hartazgo y a 

la  falta  de  rendimiento.  Por  ello  es  importante  confeccionar  puestos  con  labores  variadas  o 

enfrentar a los empleados a algunos retos que les saquen de la monotonía. 

Jornada  laboral  intensa  y mal  estructurada,  el  rendimiento  puede  caer  en  picado.  Los  seres 

humanos necesitamos cierta compensación entre el estrés laboral, el tiempo que pasamos en 

sociedad y nuestro tiempo biológico (que necesitamos para funciones como comer, descansar 

y dormir).  

Motivo  por  el  cual  tomares  acciones  correctivas  para  enriquecer  la  satisfacción  laboral  y  el 

clima Organizacional de los empleados de la sede Corporativa del Grupo Santa Elena. 

Lo  importante  es  saber  cómo  evitar  suprimir  el  conflicto,  porque  estos  suelen  tener 

consecuencias dañinas y paralizadoras. Más bien, el propósito debe ser encontrar la forma de 

crear las condiciones que alienten una confrontación constructiva y vivificante del conflicto. 
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El pago que  reciben no  satisface  sus necesidades, no  se paga  la  relación al  esfuerzo y horas 

laboradas,  existen  dificultad  para  trabajar  con  algunos  compañeros,  hay  personas  que 

obstaculizan el trabajo de los demás. 

El  objetivo  de  este  trabajo  de  investigación  es  dar  a  conocer  la  relación  que  existe  entre  la 

Satisfacción  Laboral  y  Clima  Organizacional  del  capital  Humano  de  la  sede  corporativa  del 

Grupo  Santa  Elena.  Así  como  también  identificar  los  factores  presentes  o  ausentes  y  su 

influencia en la satisfacción laboral que se logren extraer a partir de la evaluación.  

El  trabajo  de  investigación  es  relevante  porque  vamos  a  conocer  las  percepciones  de  la 

insatisfacción de los colaboradores. 

Por  esta  razón  consideramos  de  suma  importancia  llevar  a  cabo  un  estudio  destinado  a 

comprobar  si  el  Clima  Organizacional  de  la  Sede  Corporativa  del  Grupo  Santa  Elena  de 

repercute en la Satisfacción laboral de los empleados de la sede corporativa ubicado en surco. 

Muchas empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen ambiente de trabajo 

o  simplemente  porque  no  involucran  en  este  proceso  a  sus  directivos,  administradores  y 

trabajadores  por  igual.  Los  nuevos  empleados,  suelen  llegar  con  mucho  entusiasmo  y  con 

ciertas expectativas sobre la empresa, sus actividades y sus compañeros; sin embargo, todo se 

viene  abajo  cuando  no  encuentran  el  clima  organizacional  adecuado  para  su  desempeño 

profesional.  Ante  esta  situación,  identificar  y  fortalecer  los  factores  que  intervienen  en  la 

creación  de  un  clima  organizacional  motivante  se  convierten  en  asuntos  clave  para  la 

productividad de la empresa. 

Los  problemas  no  son  resueltos  de  manera  oportuna,  existen  conflictos  interpersonales, 

sentimiento de no brindar servicios de calidad, poca libertad de expresión, poca comunicación 

con los superiores, la comunicación informal causa conflictos en el trabajo. 

Las  organizaciones  tradicionales  a  través  de  sus  directivos  deben  dejar  de  considerar  a  sus 

trabajadores como simples instrumentos de producción. 

Algunos  trabajadores  considerados  buenos  elementos  viven  dentro  de  la  cultura 

organizacional,  mientras  que  otros  empleados  crean  y  cambian  la  cultura  o  Sub  cultura 

Organizacional. Para analizar el problema de la presente investigación, se utiliza la teoría de X y 

Y  de  Douglas  Mc  Gregor,  debido  a  que  los  empleados  del  Grupo  Santa  Elena  presentan 

características de las dimensiones planteadas por lo cual se espera el aplicar el instrumento el 

modelo refleje la insatisfacción que posee los trabajadores del Grupo Santa Elena. 

 
A raíz de la realidad problemática presentada se formula el siguiente problema general  
Problema General 
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¿Qué relación existe entre la satisfacción laboral y el clima Organizacional del Capital Humano 

de la sede corporativa del Grupo Santa Elena? 

Problemas Específicos  
¿Existe  Relación  entre  las  Necesidades  Primarias  con  el  Clima  Organizacional  del  Capital 

Humano de la Sede Corporativa del Grupo Santa Elena? 

 

¿Existe  Relación  entre  las  Necesidades  Sociales  con  el  Clima  Organizacional  del  Capital 

Humano de la Sede Corporativa del Grupo Santa Elena? 

 

¿Existe  Relación  entre  las  Necesidades  Personales  con  el  Clima  Organizacional  del  Capital 

Humano de la Sede Corporativa del Grupo Santa Elena? 

Dando  respuestas  a  estas  preguntas,  fundamentado  en  el  marco  teórico  se  precisan  las 

siguientes hipótesis. 

 
Hipótesis general 

Existe relación significativa entre Satisfacción Laboral y Clima Organizacional del Capital 

Humano de la Sede Corporativa del Grupo Santa Elena. 

 

Hipótesis específicas 

Las Necesidades Primarias se relacionan significativamente con el Clima Organizacional del 

Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Las Necesidades Sociales se relaciona directamente con el con el Clima Organizacional del 

Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

La Necesidades Personales se relación significativa con él con el Clima Organizacional del 

Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

 

Por ello, bajo el enfoque cuantitativo, el estudio se sustenta en  teoría  fundamentada  lo que 

con lleva a desarrollar los siguientes objetivos. 

 

Objetivo General 
Identificar la relación existente entre la satisfacción laboral y el clima Organizacional del 

Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Objetivo Específico 
Determinar la relación entre las Necesidades Primarias con el clima Organizacional del Capital 

Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 
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Determinar la relación entre las Necesidades Sociales con el clima Organizacional del Capital 

Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

 

Determinar la relación entre las Necesidades Personales con el clima Organizacional del Capital 

Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 
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I. MARCO METODOLÓGICO 
2.1. Hipótesis 

 
 

Sampieri H. (2010). Las hipótesis son las guías para una investigación o estudio. Las hipótesis 

indican  lo que  tratamos de probar y  se definen como explicaciones  tentativas del  fenómeno 

investigado.  Se  derivan  de  la  teoría  existente  y  deben  de  formularse  a  manera  de 

proposiciones. De hecho, son respuestas provisionales a las preguntas de investigación.   

 Para  el  problema  descrito  se  han  propuesto  a  continuación  las  siguientes  hipótesis  a  fin 

demostrar el nivel de relación que existe entre las dos variables. 

 

Hipótesis general 

Existe relación significativa entre Satisfacción Laboral y Clima Organizacional del Capital 

Humano de la Sede Corporativa del Grupo Santa Elena. 

 

Hipótesis específicas 

Las Necesidades Primarias se relacionan significativamente con el Clima Organizacional del 

Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Las Necesidades Sociales se relaciona directamente con el con el Clima Organizacional del 

Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

La Necesidades Personales se relación significativa con él con el Clima Organizacional del 

Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

 
2.1. Variables 
 
La variable es todo aquello que puede asumir diferentes valores; es cualquier Dato que pueda 

Variar.  La  variable  es  el  antónimo  de  la  constante,  la  constante  no  cambia,  no  varía,  Se 

mantiene  estable.  La  variable,  por  el  contrario,  si  cambia,  varia  y  fluctúa  entre  rango 

Determinado.  

 
Variable 1: Satisfacción Laboral (x) 

Variable 2: Clima Organizacional (y) 
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Definición conceptual de las variables 

Las variables  son  todo aquello que vamos a medir,  registrar,  controlar y estudiar En  la  tesis.  

Una  variable  que no puede medirse,  registrarse  u  observarse,  no  es  variable  Científica,  sino 

una variable “metafísica “poco útil para la ciencia (Vara, 2010 pg. 272) 

Satisfacción laboral   

Es  la medida en que son  satisfechas determinadas necesidades del  trabajador y el Grado en 

que éste se satisface aparece otra que ocupa su lugar, Sostiene que las Personas encuentran 

mayor  Satisfacción  laboral  en  la  Organización  cuando  existe  un  clima  laboral  flexible  o  de 

libertad  basado  en  una  supervisión  abierta  y  participativa                                   

(Mc Gregor‐1960). 

 

Clima Organizacional  

Lo define  como  las percepciones  compartidas que  tienen  los miembros de una organización 

acerca  de  los  procesos  organizacionales,  tales  como  las  políticas,  el  estilo  de  liderazgo,  las 

relaciones  interpersonales y establece que el comportamiento asumido por  los subordinados 

depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales 

que los mismos perciben (Rensis Likert ‐1932) 

 

Definición Operacional de variables 

Satisfacción laboral   

En toda investigación es necesario y transcendental obtener los resultados, los mismos que se 

obtienen  por medio  de  un  procesamiento  estadístico  aplicados  a  la  encuesta  elaborada  en 

función  a  un  cuestionario  con  respuestas  cerradas  en  la  escala  de  Likert.  La  variable 

Satisfacción laboral se mide a través de las dimensiones: Necesidades Primarias, Necesidades 

Sociales  y  Necesidades  Personales,  considerando  los  indicadores  de  cada  una  de  las 

dimensiones. 

Clima Organizacional  

Para medir esta variable es obligatorio e importante obtener los resultados, los mismos que se 

obtienen  por medio  de  un  procesamiento  estadístico  aplicados  a  la  encuesta  elaborada  en 

función  a  un  cuestionario  con  respuestas  cerradas  en  la  escala  de  Likert.  La  variable  Clima 

Organizacional  se  mide  a  través  de  las  dimensiones:  Variables  Causales  o  Independientes, 

Variables Intermedias y Variables Finales, tomando en cuenta los indicadores de cada una de 

las dimensiones. 
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2.3. Metodología 

El método utilizado en la actual investigación es el método científico, documental y estadístico 

de  enfoque  cuantitativo  y  de  nivel  descriptivo  correlacional,  ya  que  busca  establecer  las 

características  que  asienta  la muestra,  asimismo,  se  establece  el  uso  del método  hipotético 

deductivo  en  razón  a  la  prueba  de  hipótesis  también  se  analizó  e  interpretó  los  hechos  y 

fenómenos de la realidad, de ambas variables, para luego establecer la relación existente que 

obtuvieron  entre  ellos.  Asimismo,  se  evaluó  cuanto  se  relaciona  la  satisfacción  laboral  y  el 

clima organizacional en tiempo único. 

Método  científico,  según  Makafoosh  (1979),  es  un  instrumento  que  nos  lleva  a  un 

conocimiento científico, estos pasos nos permiten llevar a cabo una investigación. La finalidad 

de la ciencia es la teoría, por que esta se define como un conjunto de procedimientos definidos 

y proposiciones que sirven para explicar y predecir fenómenos. 

El método científico alberga los métodos Método hipotético deductivo y Observacional. Según 

Bernal, G.  (2012)  señala que el método hipotético deductivo  “consiste  en un procedimiento 

que  parte  de  unas  aseveraciones  en  calidad  de  hipótesis  y  busca  refutar  o  falsear  tales 

hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con  los hechos”  (p. 60). 

Así mismo  Bernal  (2010)  señala  que  el Método  observacional,  “es  un  proceso  riguroso  que 

permite  conocer,  de  forma  directa,  el  objeto  de  estudio  para  luego  describir  y  analizar 

situaciones sobre la realidad estudiada” (p. 257). 

Se  entiende  que  una  investigación  observacional  permitirá  descubrir  fenómenos  que 

observan  la  conducta de  los  trabajadores  cuando ejecutan  sus  funciones. Debido a que  se 

realiza una observación para determinar el  problema de  la  investigación,  la  cual  lleva a  la 

elaboración de la hipótesis, por tal motivo se realizara deducciones a partir del resultado de 

la hipótesis. 

Método  Documental,  según  Franklin  (1997),  este  método  es  aplicado  a  la  organización  de 

empresas como una técnica de investigación en la que se deben seleccionar y analizar aquellos 

escritos que contienen datos de interés relacionados con el estudio. 

Método  Estadístico,  consiste  en  una  secuencia  de  procedimientos  para  el manejo  de  datos 

cualitativos y cuantitativos de  la  investigación, dicho manejo de datos  tiene por propósito  la 

comprobación,  en  una  parte  de  la  realidad,  de  una  o  varias  consecuencias  verificables 

deducidas  de  la  hipótesis  general  de  la  investigación.  Las  características  que  adoptan  los 

procedimientos  propios  del  método  estadístico  dependen  del  diseño  de  la  investigación 

seleccionado  para  la  comprobación  de  la  consecuencia  verificable  en  cuestión.  El  método 
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estadístico  tiene  las  siguientes  etapas:  recolección  (medición),  Recuento  (computo), 

presentación y síntesis y análisis. 

2.4. Tipos de estudio 

El presente trabajo de investigación es de tipo descriptivo, correlacional.  

Es  descriptiva,  Bernal  G.  (2012)  la  define  como:  “la  capacidad  para  seleccionar  las 

características  fundamentales del objeto de estudio y  su descripción detallada de  las partes, 

categorías o clases de objetos” (p.113). 

Se dice que es descriptiva porque está orientada al conocimiento de una realidad concreta. Y 

su  característica  fundamental  es  conocer  las  situaciones  predominantes,  ya  que  describirán 

hechos y contextos; detallando como son de manera independiente. 

Es  correlacional,  Bernal  G.  (2012)  señala  que  la  investigación  correlacional  “examina  las 

relaciones entre variables o sus resultados, pero en ningún momento explica que sea la causa 

de la otra” (p. 114). 

Es decir, es correlacional en  la medida que el estudio busca  la posible  relación entre  las dos 

variables, en este caso la satisfacción laboral y el clima organizacional de los trabajadores. 

2.5. Diseño de la Investigación 

La presente investigación se ha desarrollado en un diseño no experimental, de tipo transversal 

de enfoque Cuantitativo asociando  las dimensiones e  indicadores de  la Satisfacción  laboral y 

clima organizacional del capital humano del Grupo Santa Elena. 

 

No experimental. Según Sampieri H. (2010) es no experimental porque se realiza sin manipular 

deliberadamente  variables.  Es  decir,  se  trata  de una  investigación donde  no hacemos  variar 

intencionalmente las variables independientes, lo que hacemos es observar fenómenos tal y  

Como se den en su contexto natural para después analizarlos.  

 

Transversal.  Por  su  temporalidad Bernal G.  (2012),  señala que es de  tipo  transversal porque 

obtienen  información  del  objeto  de  estudio  (población  o  muestra)  en  una  única  vez  en  su 

momento  dado.  (p.  118).  Es  decir,  la  investigación  transversal  es  aquella  que  sirve  para 

recolectar  datos  en  un  solo  momento  y  en  un  tiempo  único.  Su  propósito  es  describir  las 

variables y analizar  su  interrelación en un momento dado, es como tomar una  fotografía de 

algo que sucede. 

Cuantitativo.  Por  el  enfoque  es  cuantitativo,  por  la  recolección  de  datos  para  probar  las 

hipótesis, se basa en una medición numérica y un análisis de tipo estadístico para establecer 

patrones de comportamiento y probar teorías. 
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Este diseño tiene como propósito describir variables y analizar su incidencia e interrelación en 

un momento dado como lo manifiesta en las afirmaciones de Hernández, Fernández y Baptista 

(2010)  

2.6. Población. 

Población, según Tamayo (1997), la población es un conjunto de individuos de la misma clase, 

limitada por el estudio, que posee en otras palabras, la población se define como la totalidad 

de  los miembros de  la unidad de análisis.  El  concepto de población equivale al  concepto de 

conjunto y éste es delimitado por el investigador según los criterios que considere pertinentes. 

Una población así conceptualizada será más grande o más pequeña, es decir, el tamaño de la 

población dependerá de la definición que el investigador formule.  

En  tal  sentido se determina que  la población objetivo del presente estudio está conformada 

por 50 colaboradores administrativos y operativos del Grupo Santa Elena. 

No Probabilística 

Según Hernández, R. Fernández, C. Baptista, P.  (2010); Todos  los elementos de  la población 

tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las características de la 

población y el tamaño de la muestra (p. 176) 

2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Al respecto, Hernández (2010), menciona que esta técnica permite intervenir a un conjunto de 

personas  en  un  solo  momento,  con  la  finalidad  de  captar  sus  impresiones,  niveles  de 

conocimiento sobre un objeto de estudio. 

En esta  investigación, se utilizó  la  técnica de  la Encuesta con  la  finalidad de recolectar datos 

primarios  mediante  la  aplicación  de  los  instrumentos.  El  cuestionario  aplicado  tuvo  como 

objetivo recopilar datos perceptivos para determinar, la relación entre la satisfacción laboral y 

el  clima  organizacional.  También  se  empleó  la  recolección  de  material  bibliográfico  para  la 

elaboración del marco teórico y conceptual. 

Cuestionario. Es un instrumento de investigación que se utiliza, de un modo preferente, en el 

desarrollo  de  una  investigación  en  el  campo  de  las  ciencias  específicas,  es  una  técnica 

ampliamente aplicada en la investigación de carácter cuantitativo. 

Aplicación de la encuesta tipo Likert 

Bernal G. (2010) señalo que la escala de likert es un método de escala bipolar, que mide tanto 

el grado positivo, neutral y negativo de cada enunciado (p.254). 
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Escala 

La calificación es de acuerdo con la siguiente escala: 

 

Fuente: Escala de Likert 

Validez y Confiabilidad del Instrumento 

Validez:  Cabe  precisar  que  el  instrumento  se  sometió  a  juicio  expertos  docentes  de  la 

Universidad  Peruana  de  ciencias  Aplicadas.  Para  determinar  su  validez  en  base  a  la 

congruencia  o  relevancia  del  contenido.  El  instrumento  se  sometió  al  análisis  de  criterio  de 

expertos  con  el  propósito  de  ser  verificado  la  consistencia  interna,  así  como  la  claridad, 

coherencia lógica de modo tal que se pueda aplicar al estudio. 

Confiabilidad del instrumento, Sampieri H. (2010), señala que saber el grado de confiabilidad 

de  las  mediciones  es  un  aspecto  clave.  La  confiabilidad  de  un  instrumento  de medición  se 

refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto. 

2.8. Métodos de análisis de datos 

Para el desarrollo de  la prueba de hipótesis por no ser paramétrica tomaremos  la prueba de 

Chi  Cuadro  para  obtener  los  resultados  y  para  determinar  la  relación  entre  las  variables 

desarrollaremos  el  coeficiente  de  correlación  de  Pearson,  todo  a  través  del  programa 

estadístico SPSS Versión 21.0 

Análisis descriptivo 

De  acuerdo  a  la  característica  del  estudio,  en  el  objetivo  de  la  investigación  se  considera  el 

análisis  descriptivo  por  que  busca  especificar  las  propiedades,  características  y  rasgos 

importantes  de  las  variables,  dimensiones  y  de  sus  indicadores  en  la  cual  se  expone  las 

frecuencias descriptivas en cantidades y porcentajes. 

Del procedimiento de Análisis. 

No se realiza la prueba de normalidad, dado que se trata de una variable Cuantitativa (ordinal) 

cuyos  datos  son  percepciones  cuantitativas  en  una  escala  Likert.  Se  toma  los  valores 

cuantitativos por lo tanto se amerita realizar las siguientes pruebas. 

Prueba de correlación. El análisis estadístico se realizará mediante la prueba de Chi cuadrado 

para determinar el grado de asociación de las variables 

Nivel de significación, Para los cálculos estadísticos a partir de los datos de las muestras se ha 

utilizado un nivel de significación de 0,05. 
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III. RESULTADOS 

Análisis de confiabilidad del Instrumento Alfa de Cronbach  

El  estudio  está  dirigido  fundamentalmente  en  determinar  la  influencia  que  existe  entre  la 

satisfacción  laboral  y  el  clima  organizacional  del  Grupo  Santa  Elena.  Esta  confiabilidad  de  la 

encuesta  aplicada  fue  establecida  averiguando  la  consistencia  interna,  es  decir  el  grado  de 

correlación y de equivalencia de sus ítems.  

Con este propósito  se usará el  coeficiente de  alfa de  cronbach que  va de 0  a  1,  siendo 1 el 

indicador de máxima consistencia.  Si  el  coeficiente  alfa obtenido es elevado, permitirá decir 

que el instrumento (cuestionario) tiene una alta consistencia interna. 

Análisis de confiabilidad de 1ra variable (Satisfacción Laboral) 

Se  aplica  la  prueba  estadística  Alpha  de  Cronbach  del  programa  spss  versión  21,  para  la 

variable  independiente en  la presente  tesis;  la confiabilidad se define como el grado en que 

una tesis es consistente para medir la variable en estudio, teniendo el siguiente resultado. 

 

Para el Instrumento 01: Satisfacción Laboral 

 

 

 

El resultado del análisis en alpha de cronbach que es de 0,754 indica que existe un alto nivel de 

consistencia  interna de  la escala, es decir que cada uno de  los  ítems  (indicadores), aporta al 

total  de  la  escala  (Concepto)  no  existiendo  contradicciones  entre  ellos.  Por  lo  tanto,  es 

aplicable al estudio. 

Dicho  resultado  es  mayor  que  0.7  determinando  que  el  instrumento  utilizado  tiene  grado 

aceptable de fiabilidad. 
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Análisis de confiabilidad de 2da. Variable (Clima Organizacional) 

Se  aplica  la  prueba  estadística  Alpha  de  Cronbach  del  programa  spss  versión  21,  para  la 

variable  independiente en  la presente  tesis;  la confiabilidad se define como el grado en que 

una tesis es consistente para medir la variable en estudio, teniendo el siguiente resultado. 

 

Para el Instrumento 02: Clima Organizacional 

 

 

 

El resultado del análisis en alpha de cronbach que es de 0,824 indica que existe un alto nivel de 

consistencia  interna de  la escala, es decir que cada uno de  los  ítems  (indicadores), aporta al 

total  de  la  escala  (Concepto)  no  existiendo  contradicciones  entre  ellos.  Por  lo  tanto,  es 

aplicable al estudio. 

Dicho  resultado  es  mayor  que  0.7  determinando  que  el  instrumento  utilizado  tiene  grado 

aceptable de fiabilidad. 
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Fiabilidad General de los Instrumentos 

 

 

Los instrumentos a utilizar en esta investigación, tanto de satisfacción laboral como de Clima 

Organizacional  según  el  Alpha  de  Cronbach,  tenemos  un  ,809  por  lo  tanto  son 

significativamente confiables. 

 

 

Resultado de las Encuestas 

De acuerdo a los resultados estadísticos de las encuestas en la investigación, señalaremos los 

más  representativos  en  tablas  y  gráficos  el  cual  enfatice  o  sintetice  las  características  más 

importantes a la problemática del presente estudio. 

 

 

Primera Variable: Satisfacción Laboral 

Tabla 3 
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Gráfico 3 

 

El 60 % de encuestados respondieron que a veces predomina el afecto en su área de trabajo, 

evidenciando que el afecto es un indicador que falta estimularlo para llegar a un nivel mal alto, 

en conclusión, la mayoría de encuestados indican que el afecto no predomina en el centro de 

labor. 

Tabla 6 
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Gráfico 6   

 

El  40  %  de  encuestados  respondieron  siempre  existe  la  carencia  de  descanso  vacacional 

debilitando el clima organizacional en su área de trabajo, evidenciando que el descanso es una 

necesidad  que  falta  satisfacerlo,  en  conclusión,  la  mayoría  de  encuestados  indican  que  el 

descanso vacacional falta estimularlo. 

Tabla 7  
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Gráfico 7 

 

El  42  %  de  encuestados  respondieron  nunca  existe  campañas  deportivos  y  culturales  en  la 

empresa  que  estimulen  el  ejercicio  físico  y mental  debilitando  el  clima  organizacional  en  su 

área  de  trabajo,  evidenciando  que  el  ejercicio  físico  y  mental  es  una  necesidad  que  falta 

satisfacerlo,  en  conclusión,  la mayoría de encuestados  indican que  falta  fomentar  campañas 

deportivas y culturales. 

Tabla10 
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Gráfico 10 

 

El 46 % de encuestados respondieron casi siempre existe horarios flexibles a los estudiantes ya 

que esto fortalece las habilidades laborales y el clima organizacional en el área de trabajo, esto 

evidencia que existe una política de horario flexible para los estudiantes. 

Tabla 15 
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Gráfico 15 

 

El 34 % de encuestados respondieron casi siempre es escasa la interacción entre los miembros 

de  la empresa dificultando el desarrollo de un buen clima organizacional, esto evidencia que 

falta estimular la necesidad de asociación entre los miembros. 

Tabla 16 
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Gráfico16 

 

El  48  %  de  encuestados  respondieron  a  veces  se  encuentran  satisfechos  por  pertenecer  y 

participar en el desarrollo de la empresa, demostrando que gran número de trabajadores no 

están satisfechos de pertenecer y cumplir los objetivos generales. 

 

Tabla 19 
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Gráfico 19 

 

El 30 % de encuestados respondieron a casi nunca se integra y aceptan en equipos de trabajo 

Para  soluciona  problemas  complejos  de  la  empresa,  demostrando  que  falta  fomentar  la 

participación de los trabajadores en equipos para afrontar problemas complejos. 

 

Tabla 21  
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Gráfico 21 

 

 

El 42 % de encuestados  respondieron a  veces gozan de  independencia  y  supervisión abierta 

para la ejecución de actividades generando cierto grado de libertad en los trabajadores, esto 

demuestra  que  los  trabajadores  poseen  cierta  independencia  y  flexibilidad  al  realizar  sus 

funciones laborales. 

 

 

Tabla 29  
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Gráfico 29 

 

El  52  %  de  encuestados  respondieron  a  veces  cuidan  la  reputación  de  la  institución  y  los 

trabajadores cuidando las obligaciones laborales y responsabilidad social, esto demuestra que 

no  se  prioriza  la  reputación  de  la  institución  y  de  los  trabajadores  debilitando  el  clima 

organizacional. 

Tabla31 
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Gráfico 31 

 

 

El 34 % de encuestados respondieron casi siempre escuchan comentarios de mala reputación 

sobre  la  empresa,  esto  demuestra  que  institución  falta  fortalecer  su  reputación  e  imagen 

institucional pues esto debilita la satisfacción laboral. 

 

Segunda Variable: Clima Organizacional 

Tabla 32 
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Gráfico 32 

 

 

El 60 % de encuestados respondieron a veces carecen de una buena estructura organizativa y 

administrativa, evidenciando que  la estructura organizativa y administrativa actual debilita  la 

satisfacción laboral. 

 

Tabla 35  
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Gráfico 35 

 

 

El  32  %  de  encuestados  respondieron  casi  nunca  están  satisfechos  con  la  administración  y 

organización  que  ejerce  la  empresa,  evidenciando  que muchos  se  encuentran  insatisfechos 

con la actual administración y organización de la empresa. 

Tabla 36  
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Gráfico 36 

 

El 44 % de encuestados respondieron a veces carecen de igualdad respecto a la distribución de 

beneficios que la empresa otorga, evidenciando que muchos se encuentran insatisfechos por 

la desigualdad que existe en la empresa. 

 

Tabla 41 
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Gráfico 41 

 

 

El 36 % de encuestados respondieron a veces su actitud se ha debilitado en comparación a la 

que  tuvo  cuando  ingreso a  la empresa,  evidenciando que muchos  trabajadores  su actitud al 

entorno laboral ha disminuido desde que ingreso a la empresa. 

 

Tabla 44 
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Gráfico 44 

 

El  56  %  de  encuestados  respondieron  a  veces  la  empresa  brinda  capacitaciones  a  sus 

trabajadores,  evidenciando  que  esta  necesidad  falta  satisfacerse  con  mayor  frecuencia,  en 

conclusión, la mayoría de encuestados indican la capacitación recibida no es suficiente. 

Tabla 45  
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Gráfico 45

 

 

 

 

El  30  %  de  encuestados  respondieron  nunca  y  el  26%  casi  nunca  la  empresa  reconoce  los 

logros alcanzados y objetivos alcanzados a través de estímulos económicos, evidenciando que 

esta necesidad falta implementarse y satisfacerla. 

Tabla 46 
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Gráfico 46 

 

El 32 % de encuestados respondieron casi nunca la empresa se preocupa por el desarrollo para 

mejorar el rendimiento, resultando personal desmotivado por la carencia de esta necesidad de 

motivación. 

Tabla50 
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Gráfico 50 

 

El 46 % de encuestados respondieron casi siempre y el 44% Siempre rendirían más si  fuesen 

capacitados  en  sus  tareas,  demostrando  que  necesitan  ser  motivados  para  optimizar  el 

rendimiento de sus labores. 

 

Tabla 53 
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Gráfico 53

 

 

El  34 %  de  encuestados  respondieron  nunca  invierten  en  capacitación  técnica  para  que  los 

trabajadores  incrementen  su  productividad,  demostrando  que  necesitan  capacitación  para 

optimizar el rendimiento de sus labores pues esto acrecienta un buen clima organizacional. 

 

Tabla 55 
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Gráfico 55 

 

 

El  44  %  de  encuestados  respondieron  casi  siempre  deberían  mejorarse  los  procesos  para 

optimizar  la  productividad,  demostrando  que  existen  algunas  deficiencias  en  los  procesos 

laborales de la empresa. 

Tabla57 
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Gráfico 57 

 

El 58% de encuestados respondieron casi nunca  la empresa carece de estrategias financieras 

para  logara  ganancias  en  los  ejercicios  anuales,  demostrando  que  la  empresa  cuenta  con 

estrategias financieras para sobreponerse a circunstancias coyunturales del país. 

 

Tabla 61 
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Gráfico 61 

 

 

El 40 % de encuestados respondieron a veces la empresa adquiere muchos activos a fin de año 

para equilibrar las utilidades de los trabajadores, demostrando que muchos perciben   que  la 

empresa compensa las utilidades anuales de los trabajadores. 
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Prueba de hipótesis general 

Ho.  No  existe  relación  directa  y  significativa  entre  la  satisfacción  laboral  y  el  clima 

organizacional del Capital Humano en la sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

Hi. Existe relación directa y significativa entre  la satisfacción  laboral y el clima organizacional 

del Capital Humano en la sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

 

Resultados 

Correlación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional del Capital Humano en la 

Sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

 

Tabla 1 

 

 

El  PV  =  0.017  entonces  rechazamos  la  Hipótesis  Nula  y  alternativa,  es  decir  existe  relación 

directa y significativa entre la satisfacción laboral y el clima organizacional del Capital Humano 

en la sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

 

Es decir que la Satisfacción laboral tiene relación con el clima organizacional con un p = 0.017 

(p< 0.05) 
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Prueba de hipótesis Especifica 1 

Ho.  No  existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Primarias  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Hi.  Existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Primarias  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

 

Tabla 2 

 

El PV = 0.007 entonces rechazamos la Hipótesis Nula 

Ho.  No  existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Primarias  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Por lo tanto, se acepta la siguiente hipótesis  

Hi.  Existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Primarias  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

 

Es  decir  que  la Necesidades  Primarias  tiene  relación  con  el  Clima Organizacional  del  Capital 

Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Con un p = 0.007 (p< 0.05) 
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Prueba de hipótesis Especifica 2 

Ho.  No  existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Sociales  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Hi.  Existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Sociales  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

 

Tabla 3 

 

El PV = 0.003 entonces rechazamos la Hipótesis Nula 

Ho.  No  existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Sociales  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Por lo tanto, se acepta la siguiente hipótesis  

Hi.  Existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Sociales  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Es  decir  que  la  Necesidades  Sociales  tiene  relación  con  el  Clima  Organizacional  del  Capital 

Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Con un p = 0.003 (p< 0.05) 
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Prueba de hipótesis Especifica 3 

Ho.  No  existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Personales  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Hi.  Existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Personales  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Tabla 4 

 

El PV = 0.000 entonces rechazamos la Hipótesis Nula 

Ho.  No  existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Personales  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Por lo tanto, se acepta la siguiente hipótesis  

Hi.  Existe  relación  directa  y  significativa  entre  Las  Necesidades  Personales  y  el  Clima 

Organizacional del Capital Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Es decir que  la Necesidades Personales tiene relación con el Clima Organizacional del Capital 

Humano de la sede corporativa del Grupo Santa Elena 

Con un p = 0.000 (p< 0.05) 
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IV. DISCUSIÓN 

Respecto a la relación entre las variables de interés,  los resultados evidencian que existe una 

relación positiva y significativa entre satisfacción  laboral y el clima Organizacional del Capital 

Humano  en  la  sede  corporativa  del  Grupo  Santa  Elena,  lo  que  lleva  a  aceptar  la  primera 

hipótesis  de  investigación.  Esto  es  consecuente  con  los  antecedentes,  teorías  y  conceptos 

consignados  en  la  investigación.  Para  ello  se  Tomarán  los  resultados  más  relevantes  que 

reflejan la naturaleza de la investigación. 

Evidentemente, dado que esta investigación es de tipo correlacional, solo es posible hablar de  

Relación entre variables, sin establecer un sentido de casualidad, es decir se puede afirmar que  

Mientras mejor  sea  la percepción de  clima Organizacional mayor  es el  grado de  satisfacción 

Laboral de los miembros de la organización con el trabajo o viceversa. 

En la investigación se planteó la problemática de satisfacción laboral y clima Organizacional en 

los trabajadores del Grupo Santa Elena, ante ello se consideraba la posibilidad de encontrar a 

trabajadores con un clima organizacional defectuoso que en consecuencia afectaría el grado 

de  satisfacción  laboral,  siendo  un  factor  predominante  en  el  recurso  humano  para  el  buen 

camino corporativo. 

Dicha Apreciación concuerda con lo Hallado por Sotomayor F. en su investigación Relación del 

Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los trabajadores de la sede Central del Gobierno 

Regional de Moquegua,  luego de procesar  la encuesta  se obtuvo  como  resultado que existe 

predominio del Nivel Medio de Clima Organizacional y del Nivel Medio de Satisfacción Laboral 

así  como  una  Alta  Relación  entre  el  Clima  Organizacional  y  la  Satisfacción  Laboral  en  los 

Trabajadores, por lo tanto el autor valora que los trabajadores se sientan motivados, valorados 

y que afiancen su compromiso con su trabajo para el desarrollo de sus actividades cotidianas, 

en  comparación  con  los  resultados  obtenidos  se  comparte  criterio  asociado  a  que  un 

porcentaje  alto  de  trabajadores  respondieron  que  a  veces    gozan  de  independencia    y 

supervisión abierta para la ejecución de sus actividades generando cierto grado de libertad en 

sus  tareas,  esto  demuestra    que  los  trabajadores    cuenten  con  independencia  y  flexibilidad 

para desenvolverse y afianzar su compromiso con su  trabajo, de  igual  forma una proporción 

alta de los colaboradores respondieron nunca   muestran  mal estado de ánimo a pesar de  la 

carencia  de  ergonomía  en  las  áreas  de  trabajo. Así mismo Díaz G.  en  la  investigación Clima 

Organizacional:  Factores  De  Satisfacción  Laboral  En  Una  Empresa  De  La  Industria    Metal 

Mecánica  ,Los  hallazgos  encontrados  en  esta  pequeña  empresa  es  que,  los  trabajadores 

muestran  estar  medianamente  satisfechos  en  la  empresa,  percibiendo  que  su  trabajo  es 

importante, que se valora  la  relación con  los compañeros, que  las condiciones en el área de 
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trabajo  son  aceptables  y  que  la  comunicación  entre  el  personal  es  adecuada;  además, 

consideran  que  el  supervisor  ejerce  su  papel  de  manera  pertinente  y  que  reciben 

reconocimiento por  su desempeño  tanto del  jefe  como de  los  compañeros, en comparación  

que los resultados obtenidos se coincide puesto que los resultados arrojaron un nivel alto de 

amistad en su área valorando la relación entre compañeros, de igual forma un porcentaje alto 

de encuestados expresó nunca han  tenido algún altercado o diferencia por aceptación en  tu 

área de trabajo estando medianamente satisfechos. De igual forma Sánchez F.  Corrobora que 

la falta de descanso debido a  los turnos rotativos,  las sobre exigencias, multiempleo,  la mala 

comunicación con los supervisores, incompatibilidad de tareas y la falta de reconocimiento. la 

distribución  temporal  del  trabajo,  como  su  duración,  su  distribución  a  lo  largo  del  día,  el 

trabajo nocturno o el  trabajo por  turnos,  son causales de un alto grado de estrés  laboral en 

este  tipo  de  industrias,    resultando  en  su  investigación  existe  un  grado  de  estrés  en  los 

trabajadores,  los  estresores  frecuentes  son  “falta  de  justicia  organizacional”,  “dificultades 

interpersonales” y “sobrecarga laboral”; se encuentran insatisfecho con “la igualdad y justicia 

del  trato  de  la  empresa”  y”  las  negociaciones  sobre  los  aspectos  laborales”;  lo  cual  se 

encuentran  bajos  “sus  proyectos  y  metas  sobre  la  vida”  y  su  “autonomía”  para  tomar 

decisiones  independientes. La relación entre  las variables estrés  laboral y satisfacción  laboral 

están asociadas en forma negativa, es decir, los trabajadores que tiene menor satisfacción en 

el  trabajo  desarrollan  mayor  estrés, si comparamos  los  resultados  con  los  encontrados  en 

estudios se acuerda a través  de los resultado obtenidos en la  investigación un alto índice de 

colaboradores  carece  de  descanso  Vacacional  generando  insatisfacción  en  ellos  ,  de  igual 

forma  un alto porcentaje muestra que  nunca existen campañas deportivas y culturales en la 

empresa  que  estimulen  el  ejercicio  físico  y  mental  promoviendo  el  estrés  y  la  saturación 

laboral.  Finalmente  Pelaes  O.  comprobó  la  relación  entre  el  clima  organizacional  y  la 

satisfacción  del  cliente  en  una  empresa  de  servicios  telefónicos,  la  principal  conclusión 

comprobó  que  hay  relación  Entre  las  dos  variables,  es  decir,  el  clima  organizacional  se 

relaciona  con  la  satisfacción  del  cliente.  A  medida  que  mejore  el  nivel  de  las  Relaciones 

Interpersonales, el Estilo de Dirección, a medida que se incremente el Sentido de Pertenencia, 

la Retribución,  la Estabilidad,  la Claridad y Coherencia de  la Dirección y  los Valores Colectivo 

mejora  correlativamente  la  satisfacción  del  cliente,  este  estudio  nos  permite  entender  la 

presencia de diversos  factores organizacionales que  influyen en el clima organizacional en  la 

tesis  los  resultados  arrojaron  la  importancia  de  la  gestión  administrativa  para  efectos  de 

satisfacción  ,  tomando  en  cuenta  que  la  estructura  Organizativa  y  los  incentivos  es 

determinante en ello, por lo tanto se coincide con el autor. 
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V. CONCLUSION 

De  la  presente  investigación  se  desprenden  una  serie  de  conclusiones  relevantes  de  las 

variables  en  cuestión  Satisfacción  laboral  y  clima  Organizacional  llegando  a  las  siguientes 

conclusiones. 

 Se  Identificó que existe  relación entre  la  Satisfacción  Laboral  y Clima Organizacional  con un 

valor  chi  cuadrada  de  11,986  y  un  valor  p=  ,017  estadísticamente  significativa,  se  acepta  la 

hipótesis  alterna  confirmando que  existe  relación  directa  y  significativa  entre  la  satisfacción 

laboral y el clima Organizacional del Capital Humano del Grupo Santa Elena, cabe resaltar que 

esta relación es de nivel moderada. 

Se  Identificó  que  existe  relación  entre  la  dimensión  Necesidades  Primarias  con  el  Clima 

Organizacional  con  un  valor  chi  cuadrada  de  9,970  y  un  valor  p=  ,007  estadísticamente 

significativa,  se  acepta  la  hipótesis  alterna  confirmando  que  existe  relación  directa  y 

significativa  entre  Necesidades  Primarias  y  el  clima  Organizacional  del  Capital  Humano  del 

Grupo Santa Elena, cabe resaltar que esta relación es de nivel moderada. 

Se  Identificó  que  existe  relación  entre  la  dimensión  Necesidades  Sociales  con  el  Clima 

Organizacional  con  un  valor  chi  cuadrada  de  19,738  y  un  valor  p=  ,003  estadísticamente 

significativa,  se  acepta  la  hipótesis  alterna  confirmando  que  existe  relación  directa  y 

significativa  entre  Necesidades  Sociales  y  el  clima  Organizacional  del  Capital  Humano  del 

Grupo Santa Elena. 

Se  Identificó  que  existe  relación  entre  la  dimensión  Necesidades  Personales  con  el  Clima 

Organizacional  con  un  valor  chi  cuadrada  de  35,183  y  un  valor  p=  ,000  estadísticamente 

significativa,  se  acepta  la  hipótesis  alterna  confirmando  que  existe  relación  directa  y 

significativa entre Necesidades Personales y el clima Organizacional del Capital Humano en la 

sede corporativa del Grupo Santa Elena. 

Al  estudio  de  la  prueba  de  hipótesis  general  se  aceptó  la  hipótesis  alterna  rechazándose  la 

hipótesis  nula  encontrando  un  valor  chi  cuadrado  de  11,986  y  un  valor  p=  ,017 

estadísticamente significativa corroborando que la satisfacción laboral está relacionada con el 

clima Organizacional; de igual forma el análisis por dimensiones reportó un valor chi cuadrada 

de 9,970 y un valor p= ,007  ratificando la relación entre las Necesidades Primarias con el Clima 

Organizacional, del mismo modo se halló un valor chi cuadrada de 19,738 y un valor p= ,003 

fijando  la  relación entre  las Necesidades  Sociales  con el  Clima Organizacional,  finalmente  se 

encontró  un valor chi cuadrada de 35,183 y un valor p= ,000 estableciendo la relación entre 

las Necesidades Personales  con el  Clima Organizacional,  dichos  resultados permiten  concluir 
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que a mejor Clima Organizacional mayor será la Satisfacción , en ese sentido la psicología del 

desarrollo humano indica que una persona Satisfecha es altamente productiva. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Los resultados obtenidos en la encuesta permiten recomendar lo siguiente  

El  Grupo  deberá  implementar  un  plan  Anual  para  el  goce  vacacional  del  trabajador  de  esa 

manera  recupere  sus  energías  físicas, mentales  y  romper  con  la monotonía  diaria  labor,  así 

como la satisfacción de sus propias necesidades personales. 

La empresa convendrá desarrollar  labores que fortalezcan  la  integración y unión grupal tales 

como actividades recreativas, deportivas y culturales. 

Desarrollar  cursos  de  empoderamiento  que  desarrollen  en  los  trabajadores  la  identificación 

con la empresa y sus objetivos. 

La empresa debe hacer un plan de mejora centralizado en la estructura organizativa, estilo de 

dirección,  capacidad  de  gasto,  la  evaluación  del  desempeño  al  ser  considerados  factores 

determinantes para un buen clima organizacional deseable, en la medida que ello permitiría el 

cumplimiento  de  objetivos  y  que  los  costos  en  el  ejercicio  de  los  procesos  representen 

beneficios organizacionales. 

Las Dirección y jefaturas deben recibir las participaciones de los colaboradores sin restricción 

alguna.   De esta manera nadie se cohibirá a plantear propuestas que generen beneficio a  la 

compañía.    Debemos  tener  en  cuenta  que  los  procedimientos  deben  seguir  un  orden 

estructural y será necesario existan coordinadores que consoliden las propuestas y las eleven a 

las jefaturas y gerencias de manera técnica y estructurada; estos coordinadores deben tener la 

preparación adecuada y  la compañía tendrá que evaluar su capacitación en base al beneficio 

que se obtendría. 

Sugerimos establecer un Rankin de objetivos entre áreas y posiciones con el fin de hacerla más 

competitiva, Esto motivaría a los colaboradores a investigar la forma de mejorar los procesos y 

tiempos de labor.  

Establecer  un  sistema  de  trabajo  más  participativo  entre  los  colaboradores  de  esa  manera 

poder escuchar las dudas, aportes y recomendaciones de los Trabajadores en aras de mejorar 

la comunicación en la empresa. 

Realizar  capacitaciones capaces en  la medida que esta atiendan  las habilidades demandadas 

de  los  colaboradores  en  correspondencia  a  sus  áreas  considerando  la  calendarización  de  su 

desarrollo pues los colaboradores se muestran resistentes a participar cuando su permanencia 

se tiene que ampliar en la empresa por lo tanto la negociación seria sugerible en la medida en 

que la empresa reconozca el costo beneficio. 

Evaluar  el  proceso  de  capacitación  desde  la  garantía  o  confiabilidad  de  los  especialistas  en 

temas  de  capacitación  hasta  el  ejercicio  de  lo  aprendido  o  el  traslado  del  conocimiento 
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adquirido en las actividades a realizar, ello permitiría sin duda mejor rendimiento en el trabajo, 

de esta forma ser garantes de una atmosfera o clima organizacional adecuado. 
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VIII. ANEXOS 
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8.1 Matriz de Consistencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

    88 

 

V
ar
ia
b
le

D
ef
in
ic
ió
n
	C
o
n
ce
p
tu
al

D
ef
in
ic
ió
n
	O
p
er
ac
io
n
al

D
im
en
si
o
n
es

In
d
ic
ad
o
re
s

It
em

s
E
sc
al
a

A
lim

en
ta
ci
ó
n
	y
	A
fe
ct
o

1
,2
	y
	3

A
b
ri
go
	y
	D
es
ca
n
so

4
,5
	y
	6

E
je
rc
ic
io
	y
	R
ef
u
gi
o

7
,8
,9

F
le
xi
b
ili
d
ad

1
0
,1
1
	y
	1
2

A
so
ci
ac
ió
n

1
3
,1
4
	y
	1
5

A
m
is
ta
d
	y
	P
ar
ti
ci
p
ac
ió
n
1
6
	y
	1
7

A
ce
p
ta
ci
ó
n
	d
e	
lo
s	

C
o
m
p
añ
er
o
s

1
8
	1
9
	y
	2
0

A
u
to
es
ti
m
a	
e	

In
d
ep
en
d
en
ci
a

2
1
	2
2
	2
3

C
o
m
p
et
en
ci
a	
y	

co
n
o
ci
m
ie
n
to

2
4
	2
5

R
es
p
et
o
	y
	

r e
co
n
o
ci
m
ie
n
to

2
6
	2
7
	y
	2
8

R
ep
u
ta
ci
ó
n
	y
	

A
p
re
ci
ac
ió
n

2
9
	3
0
	y
	3
1

E
st
ru
ct
u
ra
	O
rg
an
iz
at
iv
a	

y	
A
d
m
in
is
tr
at
iv
a

1
,2
,3
	y
	4

R
eg
la
s	
y	
P
o
lít
ic
as

5
,6
	,7
	y
	8

C
o
m
p
et
en
ci
a	
y	
A
ct
it
u
d

9
,1
0
,1
1
	y
	

1
2

M
o
ti
va
ci
ó
n

1
3
,1
4
	y
	1
5

C
o
m
u
n
ic
ac
ió
n

1
6
,1
7
	y
1
8

R
en
d
im
ie
n
to

1
9
,2
0
	y
	2
1

P
ro
d
u
ct
iv
id
ad

2
2
,	2
3
	y
	2
4

G
an
an
ci
a	
y	
p
ér
d
id
a

2
5
	2
6
	2
7

G
as
to
s	
d
e	
la
	E
m
p
re
sa

2
8
	2
9
	3
0

Si
em

p
re

CLIMA		ORGANIZACIONAL

L
o
	d
ef
in
e	
co
m
o
	la
s	

p
er
ce
p
ci
o
n
es
	c
o
m
p
ar
ti
d
as
	q
u
e	

ti
en
en
	lo
s	
m
ie
m
b
ro
s	
d
e	
u
n
a	

o
rg
an
iz
ac
ió
n
	a
ce
rc
a	
d
e	
lo
s	

p
ro
ce
so
s	
o
rg
an
iz
ac
io
n
al
es
,	

ta
le
s	
co
m
o
	la
s	
p
o
lít
ic
as
,	e
l	

es
ti
lo
	d
e	
lid
er
az
go
,	l
as
	

re
la
ci
o
n
es
	in
te
rp
er
so
n
al
es
	y
	

es
ta
b
le
ce
	q
u
e	
el
	

co
m
p
o
rt
am

ie
n
to
	a
su
m
id
o
	p
o
r	

lo
s	
su
b
o
rd
in
ad
o
s	
d
ep
en
d
e	

d
ir
ec
ta
m
en
te
	d
el
	

co
m
p
o
rt
am

ie
n
to
	

ad
m
in
is
tr
at
iv
o
	y
	la
s	

co
n
d
ic
io
n
es
	o
rg
an
iz
ac
io
n
al
es
	

q
u
e	
lo
s	
m
is
m
o
s	

p
er
ci
b
en
(R
en
si
s	
L
ik
er
t	
‐1
9
3
2
)

V
ar
ia
b
le
s	

C
au
sa
le
s	
o
	

In
d
ep
en
d
ie
n
te
s

N
u
n
ca
			
			
	

C
as
i	N
u
n
ca

V
ar
ia
b
le
s	

In
te
rm

ed
ia
s

A
	V
ec
es

V
ar
ia
b
le
s	

F
in
al
es

C
as
i	S
ie
m
p
re
		

P
ar
a	
m
ed
ir
	e
st
a	
va
ri
ab
le
	e
s	

o
b
lig
at
o
ri
o
	e
	im

p
o
rt
an
te
	

o
b
te
n
er
	lo
s	
re
su
lt
ad
o
s,
	lo
s	

m
is
m
o
s	
q
u
e	
se
	o
b
ti
en
en
	p
o
r	

m
ed
io
	d
e	
u
n
	p
ro
ce
sa
m
ie
n
to
	

es
ta
d
ís
ti
co
	a
p
lic
ad
o
s	
a	
la
	

en
cu
es
ta
	e
la
b
o
ra
d
a	
en
	f
u
n
ci
ó
n
	

a	
u
n
	c
u
es
ti
o
n
ar
io
	c
o
n
	

re
sp
u
es
ta
s	
ce
rr
ad
as
	e
n
	la
	

es
ca
la
	d
e	
L
ik
er
t.	
L
a	
va
ri
ab
le
	

C
lim

a	
O
rg
an
iz
ac
io
n
al
	s
e	
m
id
e	
a	

tr
av
és
	d
e	
la
s	
d
im
en
si
o
n
es
:	

V
ar
ia
b
le
s	
C
au
sa
le
s	
o
	

In
d
ep
en
d
ie
n
te
s,
	V
ar
ia
b
le
s	

In
te
rm
ed
ia
s	
y	
V
ar
ia
b
le
s	

F
in
al
es
,	t
o
m
an
d
o
	e
n
	c
u
en
ta
		

lo
s	
in
d
ic
ad
o
re
s	
d
e	
ca
d
a	
u
n
a	
d
e	

la
s	
d
im
en
si
o
n
es
.	

SATISFACCION	LABORAL

E
s	
la
	m
ed
id
a	
en
	q
u
e	
so
n
	

sa
ti
sf
ec
h
as
	d
et
er
m
in
ad
as
	

n
ec
es
id
ad
es
	d
el
	t
ra
b
aj
ad
o
r	
y	
el

gr
ad
o
	e
n
	q
u
e	
és
te
	s
e	
sa
ti
sf
ac
en
	

ap
ar
ec
e	
o
tr
a	
q
u
e	
o
cu
p
a	
su
	

lu
ga
r,
	S
o
st
ie
n
e	
q
u
e	
la
s	

P
er
so
n
as
	e
n
cu
en
tr
an
	m
ay
o
r	

Sa
ti
sf
ac
ci
o
n
	la
b
o
ra
l	e
n
	la
	

O
rg
an
iz
ac
iò
n
	c
u
an
d
o
	e
xi
st
e	
u
n
	

cl
im
a	
la
b
o
ra
l	f
le
xi
b
le
	o
	d
e	

lib
er
ta
d
	b
as
ad
o
	e
n
	u
n
a	

su
p
er
vi
si
ò
n
	a
b
ie
rt
a	
y	

p
ar
ti
ci
p
at
iv
a	
			
			
			
			
			
	

(M
c	
G
re
go
r‐
1
9
6
0
).

N
ec
es
id
ad
es
	

P
ri
m
ar
ia
s

N
u
n
ca
			
			
	

C
as
i	N
u
n
ca

N
ec
es
id
ad
es
	

So
ci
al
es

A
	V
ec
es

C
as
i	S
ie
m
p
re
		

Si
em

p
re

E
n
	t
o
d
a	
in
ve
st
ig
ac
ió
n
	e
s	
	

n
ec
es
ar
io
	y
	t
ra
n
sc
en
d
en
ta
l	

o
b
te
n
er
	lo
s	
re
su
lt
ad
o
s,
	lo
s	

m
is
m
o
s	
q
u
e	
se
	o
b
ti
en
en
	p
o
r	

m
ed
io
	d
e	
u
n
	p
ro
ce
sa
m
ie
n
to
	

es
ta
d
ís
ti
co
	a
p
lic
ad
o
s	
a	
la
	

en
cu
es
ta
	e
la
b
o
ra
d
a	
en
	f
u
n
ci
ó
n
	

a	
u
n
	c
u
es
ti
o
n
ar
io
	c
o
n
	

re
sp
u
es
ta
s	
ce
rr
ad
as
	e
n
	la
	

es
ca
la
	d
e	
L
ik
er
t.	
L
a	
va
ri
ab
le
	

Sa
ti
sf
ac
ci
ó
n
	la
b
o
ra
l	s
e	
m
id
e	
a	

tr
av
és
	d
e	
la
s	
d
im
en
si
o
n
es
:	

N
ec
es
id
ad
es
	P
ri
m
ar
ia
s,
	

N
ec
es
id
ad
es
	S
o
ci
al
es
	y
	

N
ec
es
id
ad
es
	P
er
so
n
al
es
,	

co
n
si
d
er
an
d
o
	lo
s	
in
d
ic
ad
o
re
s	

d
e	
ca
d
a	
u
n
a	
d
e	
la
s	

d
im
en
si
o
n
es
.

N
ec
es
id
ad
es
	

P
er
so
n
al
es
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8.3 Encuestas 
 

Estimado(a)
N°
1
2
3
4
5

1 2 3 4 5

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

CUESTIONARIO	DE	OBSERVACION	SOBRE	SATISFACCION	LABORAL

A	los	que	estudian	la	empresa	flexibiliza	los	horarios	,para	fortalecer	sus	habilidades	
laborales

La		carencia	de	descanso	Vacacional	debilita	el	Clima	Organizacional		y	la	satisfacción	
en	los	trabajadores

Asociación

Amistad	y	Participación

Aceptación	de	los	Compañeros

Consideras	que	la	amistad	en	tu	área	es	débil,	generando	diferencias	en	los	
colaboradores	y	un	mal	clima	organizacional

La	empresa	realiza	reuniones	laborales	de	confraternidad	que	asocien	e	integren	a	
grupos	humanos	fomentando	un	alto	clima	organizacional

N
ec
es
id
ad
es
	P
ri
m
ar
ia
s

El	Horario	de	Oficina	y	descansar	sábados	y	domingos	para	reconfortar	el	cuerpo	y	la	
mente	impulsando	un	mejor	clima	organizacional	es	una	política	de	la	empresa

Los	colaboradores	evidencian		mal	estado	de	ánimo	a	raíz	de	la	carencia	de	ergonomía	
en	las	áreas	de	trabajo	presentando	muchas	veces	insatisfacción.

Crees	que	la	flexibilidad	permite		motivar	a	los	empleados	y	obtener	una	alta	
productividad	a	la	vez	generando	buen	clima	organizacional.

Las	áreas	de		refugio	que	hay	en	tu	centro	de	labor	son	identificadas	con	facilidad	para	
su	seguridad	física.

La	empresa	es	flexible	dejando	aplicar	creatividad	e	ingenio	que	permitirá	dar	
solución	a	los	problemas	de	la	organización.

Abrigo	y	Descanso

Ejercicio	y	Refugio

Flexibilidad

Existen	campañas	deportivas	y	culturales		en	la	empresa	que	estimulen	el	ejercicio	
físico	y	mental	promoviendo	un	buen	clima	organizacional.

N
ec
es
id
ad
es
	S
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ia
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s

Los	nuevos	colaboradores	se	incorporan	con	dificultad,	pues	los	colaboradores	con	
mayor	antigüedad	forman	grupos	cerrados

En	la	empresa	se	asocian	grupos	de	todos	los	niveles	jerárquicos	interactuando	todos	
los	trabajadores

La	Interacción	entre	los	miembros	de	la	empresa	es	escasa	y	dificulta	el	desarrollo	de	
un	buen	clima	Organizacional

Te	encuentras	satisfecho	por	pertenecer	y	participar	en	el	desarrollo	de	la	empresa	y	
cumplir	con	los	objetivos	generales	que	se	tracen

Has	tenido	algún	altercado	o	diferencia	por	aceptación	en	tu	área	de	trabajo	que	
debilite	el	clima	de	la	empresa.
Los	colaboradores	se	integran	y	se	aceptan	en	equipos	de	trabajo	para	solucionar	
problemas	complejos

Siempre
Casi	Siempre

Leyenda

Indicadores
VARIABLE	1:	SATISFACCIÓN	LABORAL

Dimensiones

Mediante	el	presente	cuestionario	se	esta	realizando	un	estudio	a	fin	de	determinar	la	repercusión	
de	la	Satisfacción	Laboral	y	el	Clima	Organizacional	del	Capital		Humano	de	la	Sede	Corporativa	del	
Grupo	Santa	Elena.	Le	solicitamos	responder	con	sinceridad	al	siguiente	cuestionario,	la	
información	Obtenida	será	utilizada	para	fines	exclusivamente	Académicos.

Nunca
Casi	Nunca
AVeces

Alimentación	y	Afecto
La	necesidad	de	alimentación	es	atendida	a	los	colaboradores	pues	la	gerencia	
promueve	un	salario	para	su	satisfacción

La	empresa	carece	de	consolas	de	ventas	de	alimentos,	ya	que	estas	repercuten	en	el	
buen	desenvolvimiento	de	los	trabajadores.

El	afecto	predomina	en	el	área	pues	los	colaboradores	expresan	sus	sentimientos	con	
sinceridad

La	empresa	posee	recursos	para	minimizar	las	alta	temperatura	en	época		de	frio	
generando	Confort	y	Abrigo	a	los	trabajadores
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21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

Has	escuchado	algún	comentario	externo	de	mala	reputación	sobre	la	empresa	o	
administración,	pues	se	debilita	la	satisfacción	laboral

Reputación	y	Apreciación
Se	cuida	la	reputación	de	la	institución	y	de	los	trabajadores,	cuidando	las	obligaciones	
laborales	y	la	responsabilidad	sociales	apuntando	al	óptimo	desarrollo	de	un	buen	
clima	organizacional
Considera	que	la	empresa	carece	de	buena	reputación	por	priorizar	sus	utilidades	y	
bienes	materiales,	descuidando	la	imagen	institucional

Los	Logros	Alcanzados	son	reconocidos	con	felicitaciones	públicas,	cenas	de	
reconocimiento	o	placas	recordatorias	promoviendo	un	mejor	clima	Organizacional

Existe	respeto	mutuo	entre	compañeros	de	trabajo	y	jefes	directos	fortaleciendo	el	
desempeño	laboral

La	empresa	reconoce	a	los	trabajadores	de	experiencia	comprobada	en	sus	los	logros	
significativos	individuales	y	grupales

N
ec
es
id
ad
es
	P
er
so
na
le
s

Autoestima	e	Independencia
Los	Trabajadores	gozan	de	Independencia	en	la	ejecución	de	la	actividad	
encomendada	y	un	tipo	de	supervisión	abierta	que	estimule	un	buen	clima

Los	logros	de	los	colaboradores	no	son	reconocidos	debilitando	su	autoestima	laboral

A	los	colaboradores	se	les	permite	sociabilizar	y	ejecutar	innovaciones	en	los	
procedimientos	para	fortalecer	su	independencia	y	autoestima	laboral.

Competencia	y	conocimiento
Reciben	cursos	de	capacitación	idóneos	y	pertinentes	,	pues	este	estimula	al	
trabajador	y	generándole	una	satisfacción	estabilidad	laboral

La	empresa	carece	de	recursos	necesarios	para	el	adiestramiento	y	competencia	que	el	
trabajador	necesita	para	su	desarrollo

Respeto	y	reconocimiento
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Estimado(a)
N°
1
2
3
4
5

1 2 3 4 5

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11
12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

Las	competencias	laborales	de	los	colaboradores	son	óptimas	para	el	desarrollo	de	las	
funciones	asignadas
La	Actitud	que	tienes	respecto	a	tu	entorno	laboral	es	débil	en	comparación	a	la	que	
tuvo	cuando	ingreso	a	la	empresa
La	empresa	se	preocupa	por	la	competencia	profesional	de	sus	trabajadores	por	ello	
promueve	o	asciende	a		los	que	alcanzaron	mejores	resultados	en	su	evaluación	del	
desempeño

La	Administración	otorga	beneficios	como	buses	de	Movilidad	,campañas	de	salud	y	
Préstamos	Administrativos	,	lo	cual	permite	satisfacción	Laboral

Solamente	los	colaboradores	con	antigüedad	laboral	los	promueven	o	ascienden	esto	
como	parte	de	la	política	de	promoción		interna	de	la	empresa

Competencia	y	Actitud

Existen	reuniones	de	confraternidad,	licencias	por	cumpleaños,	reconocimientos	por	
mérito	,pues	esto	generen	un	buen	clima	Organizacional

Leyenda

Mediante	el	presente	cuestionario	se	esta	realizando	un	estudio	a	fin	de	determinar	la	
repercusión	de	la	Satisfacción	Laboral	y	el	Clima	Organizacional	del	Capital		Humano	de	la	Sede	
Corporativa	del	Grupo	Santa	Elena.	Le	solicitamos	responder	con	sinceridad	al	siguiente	
cuestionario,	la	información	Obtenida	será	utilizada	para	fines	exclusivamente	Académicos.

Nunca
CasiNunca
AVeces
Siempre
Casi	Siempre

CUESTIONARIO	DE	OBSERVACION	SOBRE	CLIMA	ORGANIZACIONAL

Considera	que	la	empresa	carece	de	una	buena	estructura	Organizativa	afectando	el	
desarrollo	integro	de	un	buen	clima	laboral

Ha	observado	o	percibido	algún	trato	autoritario	por	parte	de	la	administración	que	
afecte	el	clima	organizacional
Estas	satisfecho	con	la	administración	y/o	organización	que	ejerce	la	empresa		
estimulando	un	buen	clima	organizacional

Reglas	y	Políticas
Las	políticas	laborales	carecen	de	igualdad	respecto	a	la	distribución	de	los	beneficios	
destinados	al	óptimo	desarrollo	de	los	Trabajadores

Existen	políticas	de	asignación	de	espacio	de	trabajo	según	el	cargo	que	ocupes,	
limitando	nuestra	satisfacción	laboral

Rendimiento

VARIABLE	2:	CLIMA	ORGANIZACIONAL
Dimensiones Indicadores

Su	creatividad	e	Actitud	en	la	empresa	es	reconocida	como	aporte	por	tu	jefe

Los	jefes	son	personas	con	quien	se	puede	comunicar	abiertamente	,	claramente	y	
oportunamente

V
ar
ia
bl
es
	I
n
te
rm
ed
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s

Motivación

V
ar
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es
	C
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d
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d
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n
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s

Estructura	Organizativa	y	Administrativa

La	empresa	brinda	capacitaciones	de	calidad	a	sus	trabajadores,		motivándolo	a	
desempeñarse	satisfactoriamente
Los	logros	obtenidos	y	objetivos	alcanzados	son	reconocidos	a	través	de	
motivaciones	como	bonos	remunerativos	
La	empresa	se	preocupa	por	tu	desarrollo	profesional,	motivándote	para	mejorar	tu	
rendimiento

Comunicación
La	empresa	comunica	los	cambios	significativos	ya	sean	buenos	y	malos	a	los	
trabajadores
Los	Trabajadores	gozan	de	una	Administración	comunicativa	para	realizar	sus	
funciones	con	autonomía	y	satisfaga	su	desenvolvimiento	diario

Si	te	capacitaran	podrías	rendir	más	a	lo	que	actualmente	ofreces	en	el	cumplimiento	
de	tus	tareas
Son	alcanzables	las	metas	establecidas	por	la	empresa,	por	ello	el	trabajo	a	presión	
está	ausente
Brindas	soluciones	sostenibles	a	problemas	de	su	área	siendo	indicador	de	buen	
rendimiento	laboral
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23
24

25

26

27

28

29

30
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Productividad
La	empresa	invierte	en	capacitación	técnica	para	que	los	trabajadores	incrementen	su	
productividad

Perciben	algún	incentivo	económico	por	lograr	la	producción	requerida
En	tu	área	deberían	de	mejorarse	los	procesos	para	optimizar	la	productividad

Ganancia	y	pérdida
La	empresa	cuenta	con	los	recursos	suficientes	para	lograr	ganancias	en	los	ejercicios	
anuales

Las	ganancias		obtenidas	por	la	empresa	son	invertidas	en	el	capital	Humano

Gastos	de	la	Empresa
La	empresa	gasta	en	comodidades	laborales	como	aire	acondicionado,	masajes	
relajantes	y	full	Day,	pues	esto	genera	una	mayor	satisfacción.

La	empresa	adquiere	muchos	activos	a	fin	de	Año	para	equilibrar	las	utilidades	a	
repartir	a	los	trabajadores

Los	gatos	de	la	empresa	son	limitados	en	la	renovación	de	equipos	infraestructura	y	
seguridad	lo	que	afecta	la	satisfacción	laboral

La	empresa	carece	de	estrategias	financieras		para	lograr	ganancias	en	los	ejercicios	
anuales
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8.4 Resultado de las Encuestas 
Primera Variable: Satisfacción Laboral 

Tabla 1 

 

Gráfico 1   

 

El 36% de encuestados respondieron nunca es atendida la necesidad de alimentación por la 

gerencia, el 6% de encuestados respondieron casi nunca, el 28% a veces, 24% casi siempre y 

6% siempre, en conclusión, la mayoría de encuestados 36 % respondieron nunca mostrándose 

que salario no satisface la necesidad de alimentación. 

Tabla 2  
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Gráfico 2 

 

Tabla 3 

 

Gráfico 3 
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Tabla 4 

 

Gráfico 4 

 

 

Tabla 5  

 

Gráfico 5 
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Tabla 6 

 

Gráfico 6 
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Tabla 7 

 

Gráfico 7 

 

Tabla 8 
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Gráfico 8 

 

Tabla 9 

 

Gráfico 9 
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Tabla10 

 

Gráfico 10 

 

Tabla 11 
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Gráfico 11 

 

Tabla12 

 
 
Gráfico 12 
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Tabla13 

 

Gráfico 13 

 

Tabla14 
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Gráfico 14 

 

Tabla 15 

 

Gráfico 15 
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Tabla16 

 

Gráfico 16 

 

Tabla 17 
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Gráfico 17 

 

Tabla 18 

 

Gráfico 18 
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Tabla 19 

 

Gráfico 19 

 

Tabla 20 
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Gráfico 20 

 

Tabla 21 

 

Gráfico 21 
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Tabla22 

 

Gráfico 22 

 

Tabla 23 

 

Gráfico 23 
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Tabla 24 

 

Gráfico 24 

 

 

Tabla 25 
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Gráfico 25 

 

Tabla 26 

 

Gráfico 26 
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Tabla 27 

 

Gráfico 27 

 

 

Tabla 28
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Gráfico 28 

 
 

Tabla 29 

 

Gráfico 29 
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Tabla 30 

 

Gráfico 30 

 

Tabla 31
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Gráfico 31 

 

Segunda Variable: Clima Organizacional 

Tabla 32 

 

Gráfico 32 
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Tabla 33

   

Gráfico 33 

 

 

Tabla 34 
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Gráfico 34 

 

 

Tabla35 

 

Gráfico 35 

 

 



 
 

    116 

 

Tabla 36 

 

Gráfico 36 

 

 

Tabla 37 
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Gráfico 37 

 

Tabla 38   

 

Gráfico 38   
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Tabla 39 

 

Gráfico 39 

 

 

Tabla 40 
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Gráfico 40 

 

 

Tabla 41 

 

Gráfico 41 
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Tabla 42  

 

Gráfico 42  

 

Tabla 43 
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Gráfico43 

 

Tabla44 

 

Gráfico 44 
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Tabla45 

 

Gráfico 45  

 

 

 

Tabla 46 
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Gráfico 46 

 

Tabla47 

 

Grafico47 
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Tabla 48 

 

Gráfico 48 

 

 

Tabla 49 
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Gráfico 49 

 

Tabla 50   

 

Gráfico 50 
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Tabla 51 

 

Gráfico 51 

 

Tabla 52 
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Gráfico 52 

 

Tabla 53 

 

Gráfico 53 
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Tabla 54 

 

Gráfico 54 

 

 

Tabla 55 
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Gráfico 55 

 

Tabla56 

 

Gráfico 56 
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Tabla57 

 

Gráfico 57 

 

 

Tabla 58 
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Gráfico 58 

 

Tabla59 

 

Gráfico59 
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Tabla 60 

 

Gráfico 60 

 

 

Tabla 61 
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Gráfico 61 
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Cuadro de Discusión 

 

  Autor Antecedente          Encuesta 

Millan  J.  y  Montero  M.  (2017)  “Clima 

organizacional  y  Satisfacción  Laboral  de  los 

colaboradores  de  la  Empresa  Oncorad 

“Chiclayo.  En  su  tesis  para  Optar  el  Grado 

Académico  de  licenciado  de  administración 

de  empresas  Universidad  Católica  Santo 

Toribio  de  Mogrovejo  ‐Perú.    concluyó  a 

partir  de  la  evidencia  encontrada  en  su 

investigación,  que  lo  expuesto  en  el  marco 

teórico  es  comprobada  en  la  realidad  de  la 

empresa  en  estudio  al  hallar  relación  entre 

los  dos  constructos  planteado:  Clima 

organizacional y Satisfacción Laboral. 

1 er.    Antecedentes Satisfacción Laboral 

Pregunta  21  El  42  %  de  encuestados 

respondieron  a  veces  gozan  de 

independencia  y  supervisión  abierta  para  la 

ejecución  de  actividades  generando  cierto 

grado  de  libertad  en  los  trabajadores,  esto 

demuestra  que  los  trabajadores  poseen 

cierta  independencia  y  flexibilidad al  realizar 

sus funciones laborales. 

Pregunta  8  El  50  %  Los  colaboradores 

respondieron  nunca  evidencian  mal  estado 

de ánimo a raíz de  la carencia de ergonomía 

en  las  áreas de  trabajo presentando muchas 

veces insatisfacción. 

 

Campos  R.  (2016.)  “Nivel  de  satisfacción 

laboral  en  los  trabajadores  de  una  empresa 

agrícola. distrito de  Íllimo Chiclayo”  ‐Perú En 

el desarrollo de esta  tesis  se estudió el nivel 

de  satisfacción  laboral  en  una  empresa 

agrícola en el distrito de  Íllimo en marzo del 

2016;  Los  resultados  encontrados  en  este 

estudio  concuerdan  con  lo  planteado  por 

León  (2011),  Ramos  (2003),  en  sus  estudios 

sobre  satisfacción  laboral,  encontrando 

insatisfacción  parcial  con  una  tendencia 

definida  a  la  satisfacción  regular  a  nivel 

general. 

En  este  estudio  los  trabajadores  se 

encuentran  en  un  nivel  laboral  insatisfecho 

(60%),  lo cual puede ser producto de  la  falta 

2do. Antecedentes Satisfacción Laboral 

Pregunta 17 Consideras que la amistad en tu 

área  es  débil,  generando  diferencias  en  los 

colaboradores  y  un mal  clima  organizacional 

El 40 % de encuestados respondió nunca 

 

Pregunta  18  Has  tenido  algún  altercado  o 

diferencia  por  aceptación  en  tu  área  de 

trabajo que debilite el clima de la empresa 

El 48 % de encuestados respondió nunca 
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de  interés  del  recurso  humano por  parte  de 

la  organización,  enfocándose  únicamente  en 

la producción, tales causas pueden ser la falta 

de  incentivos  remunerados  o  no 

remunerados,  ambiente  laboral  inadecuado, 

falta de recursos motivacionales orientados a 

obtener  trabajadores  satisfechos,  lo  cual 

conlleva a tales resultados. 

Rios  F.  (2014  )  ”Satisfacción  laboral  y  su 

influencia  en  el  Clima  organizacional,  del 

personal del área administrativa de empresa 

eléctrica  municipal  ”  Cabecera 

Departamental  de  Huehuetenango  , 

establece  que  el  clima  organizacional 

efectivamente  se  encuentra  influenciado  en 

gran  medida  por  la  satisfacción  laboral, 

puesto  que  ambas  variables  de  estudio 

tienen  relación  significativa  y  al  aumentar 

una  de  ellas  aumenta  la  otra,  determinando 

que  existe  una  correlación  positiva  del  0.99; 

determinó  de  acuerdo  con  el  estudio  que 

existe una relación bastante acertada entre el 

nivel  de  satisfacción  laboral  y  el  clima 

organizacional,  en  el  personal  del  área 

administrativa  de  empresa  eléctrica 

municipal  de  Huehuetenango,  pues  al 

aumentar  una  de  las  variables 

inminentemente  aumenta  la  otra, 

demostrando  que  existe  una  correlación 

positiva. 

 

 

3er.  Antecedentes Clima Organizacional 

Pregunta  44,  La  empresa  brinda 

capacitaciones de calidad a sus trabajadores, 

motivándolo  a  desempeñarse 

satisfactoriamente  el  56%  respondió  a  veces 

brinda  capacitaciones  de  calidad,  así  mismo 

la  Pregunta  46  La  empresa  se  preocupa  por 

tu  desarrollo  profesional,  motivándote  para 

mejorar tu rendimiento el 32% respondieron 

casi nunca ‐Monteza. 

 

Pablos  M.  (2016)  “Estudio  de  Satisfacción 

Laboral  y  Estrategias  de  Cambio  de  las 

4to. Antecedente  Satisfacción Laboral 
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Enfermeras  en  los  Hospitales  Públicos  de 

Badajoz  y  Cáceres”  España  en  su  tesis  Para 

Optar  el  Grado  académico  de  doctor  en  la 

Universidad  de  Extremadura  –  España,  Un 

aspecto  relevante  para  considerar  es  la 

mejora de las condiciones ambientales de las 

Unidades. El cuidado de estos matices facilita 

una  prestación  de  servicios  adecuada  por 

parte  de  las  enfermeras  y  garantiza  la 

seguridad de los pacientes. 

A  partir  de  los  datos  expuestos  se  puede 

confirmar que el grado de satisfacción laboral 

que  presenta  el  grupo  de  enfermeras 

incluidas  en  el  estudio  es  medio  alto  en 

relación  con  la  escala  utilizada  en  esta 

investigación.  Es  necesario  prevenir  la 

aparición  de  la  insatisfacción  en  el  personal 

de  Enfermería,  pues  realizar  el  trabajo  con 

falta  de  interés  puede  repercutir 

directamente en el cuidado de los pacientes y 

en la propia salud de las enfermeras. 

 

Pregunta  06  La    carencia  de  descanso 

Vacacional debilita el Clima Organizacional  y 

la satisfacción en los trabajadores El 40 % de 

encuestados respondió siempre 

Pregunta  07  Existen  campañas  deportivas  y 

culturales  en  la  empresa  que  estimulen  el 

ejercicio  físico  y  mental  promoviendo  un 

buen clima organizacional. 

trabajadores  El  42  %  de  encuestados 

respondió nunca 

Deza  H.  (2017)  “Satisfacción  Laboral  y  su 

relación  con  la  productividad  de  los 

piscicultores de la comunidad de Pacococha ‐ 

Castrovirreyna,  Huancavelica”‐Perú 

comprobó  que  existe  una  relación  directa  y 

significativa de intensidad moderada entre la 

satisfacción  laboral  y  la  productividad de  los 

piscicultores de  la  comunidad de Pacococha. 

Como  también  existe  una  relación  directa  y 

significativa  de  intensidad  media  entre  la 

satisfacción  laboral  y  la  eficiencia  en  los 

piscicultores de la comunidad de Pacococha ‐ 

5to.  Antecedentes Clima Organizacional 

Pregunta 35 

Estas  satisfecho  con  la  administración  y/o 

organización  que  ejerce  la  empresa  

estimulando un buen clima organizacional 

El  32  %  de  encuestados  respondieron  casi 

nunca están satisfechos con la administración 

y  organización  que  ejerce  la  empresa, 

evidenciando  que  muchos  se  encuentran 

insatisfechos con la actual estilo de dirección 

organización de la empresa. 
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Castrovirreyna,  Huancavelica,  con  un 

coeficiente de  correlación de Pearson de  r  = 

0,541  y un nivel  de  significancia de α  = 0,05 

con  un  p‐valor  =  0,014.  ,Existe  una  relación 

directa  y  significativa  de  intensidad  media 

entre  la  satisfacción  laboral  y  la  eficacia  en 

los  piscicultores  de  la  comunidad  de 

Pacococha  ‐  Castrovirreyna,  Huancavelica, 

con un coeficiente de correlación de Pearson 

de r = 0,495 y un nivel de significancia de α = 

0,05  con  un  p‐valor  =  0,027  ,  Existe  una 

relación  directa  y  significativa  de  intensidad 

media  entre  la  satisfacción  laboral  y  la 

efectividad  en  los  piscicultores  de  la 

comunidad  de  Pacococha  ‐  Castrovirreyna, 

Huancavelica,  con  un  coeficiente  de 

correlación de Pearson de r = 0,489 y un nivel 

de  significancia  de  α  =  0,05  y  un  p‐valor  = 

0,029. 

Pregunta  54  Perciben  algún  incentivo 

económico  por  lograr  la  producción 

requerida 

El 28 % de encuestados respondieron  nunca 

están  satisfechos  con  la  administración  y 

organización que ejerce la empresa, 

 

Pregunta 32 Considera que la empresa carece 

de  una  buena  estructura  Organizativa 

afectando  el  desarrollo  integro  de  un  buen 

clima  laboral,  El  60  %  de  encuestados 

respondieron  a  veces  carecen  de  una  buena 

estructura  organizativa  y  administrativa, 

evidenciando que la estructura organizativa y 

administrativa  actual  debilita  la  satisfacción 

laboral. 

 

 

 

 

 


