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RESUMEN

Mejoramiento de Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en la
empresa ENAPU S.A. Terminal portuario de ILO, 2018.

Monica Isabel Ifiape Pinedo

El objetivo fue establecer la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa encargada de las

operaciones portuarias en el Terminal Portuario de llo.

Se encontr0 que un 46%, que respondié tener contrato a tiempo
determinado, en esa misma orientacion un 41.67% solo tiene un mes y
dias, como trabajador portuario, que no necesariamente labora para la
empresa que brinda el servicio portuario. Se hallé6 ademas un instrumento
de gestion como es el Plan Estratégico, que logra crear las bases para
una cultura organizacional, un 54% sefial6é conocerlo, frente a un 46% que
indica lo contrario, se corrobora que comprenden la importancia de este al
contestar conocer la mision, visién y valores, con un 50% en total acuerdo
y un 17% que responde de acuerdo, y s6lo un 17% en total desacuerdo.
En cuanto a los objetivos, un 64%, indico no haber participado en su
formulacion y que la integracion del personal logra mejorar el desempefio
para el cumplimiento de los mismos, un 46% mejoraria la satisfaccion en
el trabajo realizado se expresa en un 42% y un 21% de total satisfaccion y

satisfaccion, frente a muy insatisfactorio de 12%.



ABSTRACT

Improvement of Organizational Climate and Job Satisfaction in the
company ENAPU S.A. ILO port terminal, 2018.

Monica Isabel Ifiape Pinedo

The objective was to establish the relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of the employees of the company in charge

of port operations at the llo Port Terminal.

It was found that 46%, who responded having a fixed-term contract, in that
same orientation, 41.67% only have one month and days, as a port
worker, who does not necessarily work for the company that provides the
port service. It was also found that a management instrument such as the
Strategic Plan, which manages to create the foundations for an
organizational culture, 54% said they knew it, compared to 46% who
indicated otherwise, it is corroborated that they understand the importance
of this when answering know the mission, vision and values, with 50% in
total agreement and 17% responding in agreement, and only 17% in total
disagreement. Regarding the objectives, 64% indicated that they did not
participate in their formulation and that the integration of the staff manages
to improve the performance to fulfill them, 46% would improve the
satisfaction in the work carried out is expressed in 42% and a 21% total

satisfaction and satisfaction, compared to a very unsatisfactory 12%



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes del estudio.

(Espejo, 2014), en su tesis Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la direccidon regional de agricultura
Junin, 2014, formul6 como objetivo de la investigacion determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal

de la Institucion

El método que utilizé fue el descriptivo, que permitid conocer cada

variable por separado y sistematicamente ambas variables como un todo.

Concluye que existe influencia directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (rs= 0.789) en la Direccion
Regional de Agricultura Junin — 2014. La influencia es directa fuerte. Lo
gue muestra que el clima organizacional influye directamente en el

desemperio laboral.

(Del Mazo, 2018) en su tesis Influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los operarios de la division de transportes del
puerto del Callao, 2018, planteé como objetivo demostrar que el clima
organizacional afectaba la satisfaccion laboral de los operarios de la

divisién de transportes en la institucién.

Su investigacién fue de corte transversal con un enfoque cuantitativo
y de alcance correlacional, la muestra utilizada fue de 210 trabajadores y
los datos se recolecté mediante un cuestionario que media 6 variables de
clima organizacional las cuales eran involucramiento laboral, horas de
capacitacion, supervision, salario, comunicacion y condiciones laborales.
Aplico el modelo Logit demostrando que todas las variables mencionadas

eran significativas.



Concluye que el clima organizacional si afectaba la satisfaccion
laboral ya que cada una de las variables demostro ser significativa, y del
mismo modo el involucramiento laboral, la supervision, el salario y las

condiciones laborales son determinantes.

(Quispe, 2015), en su tesis titulada Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Asociacion para el desarrollo empresarial en
Apurimac Andahuaylas, 2015, tuvo como objetivo encontrar la relacion

existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

La muestra utilizada fue el total de la poblacion, 30 trabajadores a

quienes se entrevisto aplicandoles una encuesta.

Los resultados sefalan el coeficiente de Spearman, correlacion de
0,652, lo que significa que existe relacion positiva moderada entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral, comprobando la hipotesis general,
gue existe relacion positiva entre las dos variables de estudio, igualmente
sobre la relacion entre la dimension autonomia del clima organizacional
con la satisfaccion. Luego de someter al coeficiente de Spearman
evidencian una correlacion de 0,532, sobre la base de los resultados
sugiere implementar politicas de capacitacion que también trate sobre los

aspectos estratégicos de la organizacion como la vision mision y valores.

(Araujo & Caballero), en su tesis Clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral en los trabajadores de las empresas castafieras
de Puerto Maldonado durante el afio 2016, tuvo como objeto determinar la
relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de las empresas mencionadas.

El estudio fue descriptivo - correlacional, de disefio no experimental

y de corte transaccional. La poblacién esta conformada por 208 personas.
El instrumento utilizado es el cuestionario adaptado por el Departamento
4



de Calidad y del Ministerio de Salud, que mide la variable de clima
organizacional con respuestas basadas en escala tipo Likert, de cinco
puntos y de satisfaccion laboral, el instrumento S20/23 de Melia y Peir6
de la Universidad de Valencia.

Concluye el andlisis estadistico de Chi- cuadrado se obtuvo el
coeficiente de 63, 426 y un p valor igual a 0,000 (p valor <0,05); por lo que
se rechazé la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, que determina
gue a mayor clima organizacional se genera mayor satisfaccion laboral, y
a menor clima organizacional, genera menor satisfaccion laboral.
Consecuentemente, el clima organizacional resulta para la empresa, y los
trabajadores perciben que experimentan mayores niveles de satisfaccion

laboral.
1.2 Bases tedricas.

A continuacion, se presentan las teorias que explican la relaciéon
entre liderazgo, la motivacion y la satisfaccion laboral, que se constituyen
en elementos del clima organizacional.

1.2.1 El sector portuario

v" Directiva Nro. 025 — 2003 ENAPUSA/GG

Cumplir y hacer cumplir la normativa ambiental aplicable

(\

v Reducir las emisiones y desechos generados durante las
actividades Portuarias.

v' Usar la energia y recursos naturales eficientes.

v" Prevenir y controlar las emergencias que conlleve a impactos
ambientales negativos

v' Desarrollar programas de capacitacion orientados a crear y elevar

el grado de conciencia ambiental.



Slogan ambiental:

‘ENAPU S.A. Comprometidos en reducir los impactos ambientales

negativos ocasionados por las Operaciones Portuarias”.

1.2.2 Clima organizacional

El concepto ha ido evolucionando conjuntamente con los avances
de gestion en los recursos humanos, y la sicologia empresarial, ya que,
inicialmente utilizados como términos relacionados como valores, clima
normas y creencias, que dio sentido a considerar una cultura
organizacional primero, tal y como lo expresaron las sicologas Linda

Smircich y Marta Calés, citado por Erez y Earley:

La definicidn basica de cultura organizacional es captada muy bien
por Smircich y la descripcion de Calas de la cultura corporativa como la
dinamica sociocultural que se desarrolla dentro de las organizaciones:
cultura es vista como un atributo interno de una organizacion en lugar de
una fuerza externa que se entromete en la organizacion” (Erez & Earley,
1993)

Y afiaden que el desarrollo y la evolucion y sobre todo el grado de
popularidad que alcanza el término de cultura se debe a:*Cambios en la
perspectiva de los administradores de empresas, concibiendo que la
cultura corporativa es mas importante que la estrategia, cuando se evalla

la eficiencia organizacional” (Furhan, 2001).
Igualmente precisa otro cambio:
Cambios en la teoria organizacional y de la comunicacion hacia un

enfoque mas “suave” y radical que conceptua las organizaciones como

unidades socialmente construidas (Furhan, 2001)



Y como tercer factor precisa: cambios en las ciencias humanas que
abarcan de una explicacidén positivista a una interpretacion constructivista
gue remarca la importancia de la percepcion subjetivas de los
empleados”. (Furhan, 2001)

Por lo que surge la cultura corporativa explicandose desde tres
tendencias sefialadas por Furhan:

1. Se remonta por lo menos en parte, a los fundadores de la

empresa, quienes le dan forma.

2. Se desarrolla o modifica a partir de la experiencia de la

organizacion con las exigencias externas.

3. Se desarrolla a partir de la necesidad de mantener relaciones

de trabajo efectivas entre los miembros de la organizacion.

El segundo concepto que se debe tener presente hoy en las
empresas, es el de clima corporativo, los gerentes y duefios de empresas
son conscientes de que el clima atmosférico y el organizacional las
afectan, el primero causa estragos en la parte fisica de la empresa
(edificaciones, infraestructura en general) por las inundaciones, lluvias,
tornados y huracanes, y el segundo en el recurso humano de la
organizacion colocandola en riesgo, ademas, es asi que lo grafica el

autor.

A los psicélogos organizacionales cada vez les llama mas la
atencion del clima organizacional debido a las importantes relaciones
mostradas entre este concepto y la satisfaccion y el desempefio en el
trabajo” (Furhan, 2001)



Ademas, el autor Furham (2001) enfatiza y detalla que: “la creacion
de un clima sano y motivador es basicamente el resultado del

comportamiento y estilo de liderazgo.

El clima interno de una organizacion incluye la naturaleza de las
redes de comunicacion de las organizaciones, los sistemas de
recompensa, el estilo de liderazgo, las técnicas para la fijacion de

objetivos y otros factores” (Furhan, 2001).

En el afio de 1964 los autores Forehand y Von Gilmer ofrecen
como definicion “Conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que a) la distinguen de otras organizaciones, b) son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo y c) influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion” (Edel, et al., 2007)

En 1968 (Tagiuri & Litwin, 1968) a manera de definicion sefiala
“sinbnimos como atmosfera, condiciones, cultura y ecologia” citado en
(Furhan, 2001)

En la administracion publica de otros paises también la
conceptualizan, que lo concibe como conjunto de percepciones
compartidas que los servidores publicos desarrollan en relacién con las
caracteristicas de su entidad, tales como las politicas, practicas y
procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras
entidades y e influyen en su comportamiento. (Departamento

administrativo de la funcion publica, 2001)

Como se aprecia, la importancia la evolucién de los conceptos
hasta el mas moderno y concebido para la administracion publica
inclusiva se formula sobre la base de la concepcion y percepcion del

trabajador.



Con lo observado en la evolucién de los dos conceptos basicos de
cultura y clima podemos establecer una diferencia, ya que en el coloquial
hablar empresarial muchas veces se utiliza indistintamente: (Conexion
Esan, 2018)

a) El clima organizacional se puede identificar claramente con las
percepciones de los individuos respecto a la calidad y las caracteristicas

de la cultura organizacional.

b) La cultura representa la verdadera imagen de la empresa, mientras que
el clima refleja las percepciones de los individuos sobre la misma. No
obstante, puede haber diferencias entre cada una de sus ideas respecto a

la compaifiia.

c) El clima a menudo se basa en eventos, reacciones e incidentes entre
colaboradores. La cultura depende menos de las situaciones individuales,
pero tiende a impulsar la interpretacion, el pensamiento y la perspectiva

de los eventos que ocurren.

d) La cultura organizacional se preocupa por la macro visibn de una
empresa. Por el contrario, el clima organizacional esta muy interesado en
la imagen micro de la misma; es decir, respecto de sus departamentos y

areas.

e) La cultura hace referencia a la ideologia, valores y normas reflejados
en historias y simbolos de la organizacién. Buscariamos pistas sobre la
cultura, por ejemplo, en los planes estratégicos de la empresa, como su
vision y mision. El clima, por otro lado, se refiere al ambiente psicoldgico
reflejado en las actitudes y percepciones. Sobre dicho aspecto, podriamos
buscar indicadores midiendo el nivel de confianza entre colaboradores, o

entre gerentes y empleados de primera linea.



Dimensiones del clima organizacional son:

1) Estructura

Representa las relaciones entre las personas y las funciones
disefiadas para conseguir los objetivos de la organizacién. Expresa los
limites y posibilidades formales en que se coordinan las actividades para
lograr un esfuerzo unificado y establecer la cooperacion entre las
personas. Es la forma y el procedimiento de actuacion de una
organizacion, se caracteriza por el grado de complejidad - diferencias
horizontales y verticales - grado de formalismo - estandarizacion y grado
de centralizacion - concentracion de la toma de decisiones. (Ejournal
Técnica Administrati, 2019)

2) Responsabilidad (empowerment)

Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para
reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho realizado libremente

(Real Academia Espafiola, 2019)

3) Recompensa

Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que

la organizacion utiliza mas el premio que el castigo. (Goncalvez, 2019)

4) Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en
gue la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos. (Didenot, 2010)

10



5) Relaciones

Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. (Didenot,
2010)

6) Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores. (Didenot, 2010)

7) Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento. (Didenot, 2010)

8) Conflictos

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar

y solucionar los problemas tan pronto surjan. (Didenot, 2010)

9) Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion. (Didenot, 2010)

11



Lo més relevante de este enfoque es que permite obtener, con la
aplicacion de un cuestionario, una visiéon rapida y bastante fiel de las
percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y

condiciones de la organizacion.

El conocer del Clima Organizacional en una empresa permite que
el proceso de retroalimentacion sobre los determinantes de los
comportamientos organizacionales, permita ademas introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en
la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.

Como se puede apreciar por lo revisado, el clima organizacional
hoy resulta trascendente para cualquier empresa o institucion en meérito a
gue condicionara o influenciara los comportamientos que al interior

manifiestan los miembros de la misma.

Para mejor comprension el esquema de los autores, se presenta a

continuacion:
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Figura 1 Esquema de Clima Organizacional

Sistema Ambiente Motivacion Comportamiento :> Consecuencias
Organizacional —— ©rganizacional Producida Emergente parala
Percibida Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Dimensiones Afiliacion Satisfaccion
Organizacional | ; Actividades
5 de i Poder Interaccion Rotacion
Estructura 5 E Sentimentos
Social ¢ Clima | Agresion A Ausentismo
Liderazgo  Organizacional!  Temor Accidentabilidac
Practicasdela | Adaptacion
Administracion == g '
Innovacion
Procesos
de Decision IAEBTRGER Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

Fuente: (Litwin & Stinger, 1978) citado en (Conexion Esan, 2018)

El clima laboral es uno de los aspectos para una organizacion
trascendentales para determinar los comportamientos del trabajador, su
performance, y fundamentalmente su identificacion con la misma; y se
puede definir. “medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano”
(Sanchez, 2010)

En el marco de la definicion proporcionada por Sanchez (2010), lo
gue se manifiesta por parte de los colaboradores, o trabajadores es la

satisfaccion con la labor que realizan y el lugar en el que lo hacen.
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En ese sentido es importante relevar la satisfaccion ya que se
convierte en base para los determinados comportamientos que

manifiestan los colaboradores en la organizacion.

La definicion que se tiene como punto de partida es la que nos ha
legado el considerado autor de la “teoria de metas” Edwin Locke que data
de 1969.

La satisfaccion laboral esta intimamente relacionada con el
compromiso y con la productividad de los trabajadores. Segun avalan
diversos estudios, un trabajador satisfecho puede llegar hacer hasta un
12% mas productivo al mes. Y es que cuando uno encuentra una
motivacion y acude contento a desempefar su puesto, trabaja mas y

mejor.

Los planteamientos de Mc. Gregor entre 1906 - 1964 pretenden dar
cuenta de los supuestos que subyacen en las acciones de los gerentes, y
de las consecuencias de estas producen en las acciones sobre sus
empleados. Todo gerente tiene una manera de comportarse y una
determinada relacion con el trabajo, cuyos extremos se conocen como

Teoria Xy Teoria Y.

La teoria X manifiesta la naturaleza del hombre en el trabajo,
considerando que el hombre por naturaleza es perezoso, trabaja
basicamente por dinero, carece de ambicion, no se identifica con la
organizacion, es resistente al cambio y carece de aptitudes para el trabajo

complejo.
En contraposicion con lo anterior, se encuentra la teoria Y, la cual
tiene como tarea principal que el gerente cree un clima favorable para el

crecimiento y desarrollo de la autonomia, la seguridad de si mismo y la
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actualizacion personal a través de la confianza y mediante la reduccion de

la supervision.

Esta teoria servira para conocer si el clima organizacional de la
Empresa Nacional de Puertos S.A Terminal portuario de llo se orienta al

tipo X o al tipo Y.

Figura 2: Teoria “X” y “Y” de Douglas Mc Gregor

SUPUESTO DE LA TEORIA X SUPUESTOS DE LA TEORIAY

1. Trabajan lo menos posible 1. Consideran al trabajo natural como el juego

2. Se auto dirigen hacia la consecucion de los objetos que |

2, Carecen de ambicion
se les confian

3, Evitan responsabilidades 3. En ciertas condiciones, buscan responsabilidades

4, Prefieren que los manden 4, Tienen imaginacion y creatividad

5. Se resisten a los cambios 5. Sienten motivacion y desean perfeccionarse

6. Son crédulos y estan mal 6. Asumen los objetivos de la empresa si reciben
informados compensaciones por lograrios

7. Asumen los objetivos de la empresa si reciben
compensacion por lograrios, sobre todo reconociendo los

meritos
Fuente: (Chiavenato, 2004)

7. Haria muy poco por la empresa si
no fuera por la direccion

Propuso la Teoria de Motivacion e Higiene, también conocida como la
“Teoria de los dos factores” (1959). Segun esta teoria, las personas estan
influenciadas por dos factores:
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A) Factores de higiene: los factores higiénicos, expone Herzberg, son
aquellos que generan insatisfaccion en el trabajo. Entre ellos la
supervision, las politicas y practicas de gestion de la empresa y el salario.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion,
pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

* Sueldo y beneficios

» Politica de la empresa y su organizacién

» Relaciones con los compafieros de trabajo
+ Ambiente fisico

* Supervision

+ Status

» Seguridad laboral

* Crecimiento

* Madurez

* Consolidacion

B) Factores de motivacion: los motivadores, son los que generan
compromiso. Por ejemplo, tener tareas desafiantes, ser reconocido por los

logros y percibir posibilidades de desarrollo de carrera.

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del
individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. (Chiavenato,
2004)

* Logros

* Reconocimiento

* Independencia laboral

* Responsabilidad

*  Promocion
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Los factores higiénicos y los motivadores estan separados por un
punto neutro en el que no hay insatisfaccién, pero tampoco motivacion. A
partir de este punto, la motivacion de los empleados crece a medida que
se atiende a las necesidades de logro y crecimiento.

El trabajo rutinario y no desafiante no sélo denigra a quienes lo
realizan y genera actitudes pasivas o violentas que impactan seriamente
en sus vidas y en la sociedad, sino que ademas causa menos calidad,

mayor rotacién y ausentismo.

Tabla 1 Teoria Higiene/Motivacion

Factores higiénicos (Ambiente) Factores Motivadores (El trabajo en si)
Salario Reconocimiento

Calidad de la Supervision Técnica Responsabilidad

Condiciones de Trabajo Posibilidad de desarrollo

Politicas y normas de la empresa Autorrealizacion

Relaciones con los superiores Trabajo Interesante

Fuente: (Chiavenato, 2004)

1.2.3 Marco conceptual.

Al analizar el clima laboral se puede entender que este es una funcién
gue se da tanto en la interaccion de lo planificado (politicas
organizacionales), como en lo contingencia 0 no planeado pero que
ocurre espontdneamente. Entre el comportamiento individual y el
organizacional, surge como emergencia de fenémeno, el comportamiento

grupal.

Segun Banegas (2006) existen un grupo de relaciones que se dan

entre las personas a nivel intermedio del grupo:
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a) Motivacion: es la animacion del grupo hacia un objetivo comun, la
motivacion hacia el logro de un objetivo, tiene como ver con la satisfaccion
de necesidades basicas de cada individuo, este ha sido estudiado con
amplitud por Abraham Maslow.

b) Liderazgo: es quien dirige las actividades y motiva al grupo a
realizarlas, existen varios estilos de liderazgo y forma de fomentarlos, esto

se estudia con mas detalle en la parte referente a los roles grupos.

c) Cooperacion o sinergia: se define como la unién de los esfuerzos del

grupo para obtener un fin dificil.

d) Competencia: en este proceso los esfuerzos de los miembros se
separan, aunque se dirigen hacia los mismos objetivos, pero por

separado. En este caso el objetivo no es dificil, pero si escaso.

e) El conflicto: es el proceso en el que los esfuerzos y también los
principios e ideas se separan y se dirigen hacia los propdsitos o ideales
opuestos. En un principio la lucha puede ser impersonal, tomandose luego
en personal y facilmente se lanzan entre si reclamos, acusaciones, burlas,
chismes, pruebas o aun hasta ataques fisicos. Pese a todos estos
sucesos el conflicto denota la salud del grupo y un interés en la resolucion

de los problemas.

f) Acomodacion: es cuando los conflictos no se resuelven y ambas partes
deciden ignorarlo y entrar en un proceso de diplomacia fria, sin embargo,
se ha observado que los conflictos afloran posteriormente afectando el

desarrollo del grupo y la organizacion.
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Figura 3 Logotipo de la empresa

GlldPU_ 4.

EMPRESA NACIONAL DE PUERTOS S.A.

Fuente: ENAPU S.A. (2018)

Los principales clientes son:

EXSA S.A

Southern Peru Copper Corporation

Corporacion ADC S.A.C

Terminal Internacional Del Sur S.A

Trabajos Maritimos S.A.

Cosmos Agencia Maritima S.A.

Marina De Guerra Del Peru / Capitania Del Puerto
Facilidad Portuaria S.A.C

Agencia Maritima Marko Busonich S.R.L

Océano Agencia Maritima S.A

Agencia Ransa S.A

Agencia De Aduana Ultramar S.A.

Agencia De Aduana Transoceanic S.A

Scharff Logistica Integrada S.A.

R & U Servicios Integrales S.A.C

Administracion de Servicios Portuarios BOLIVIA - ASPB
San Miguel Servicios Logisticos S.R.L

Agencia De Aduanas Marifio Hnos. S.A.

Portuaria Pacifico S.R.L

Transtotal Agencia Maritima S.A.
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Figura 4: Terminal Portuario de llo, afio 2018

DIRECTORIO

GERENTE GENERAL

GERENTE TERMINAL

GERENTET.PILO

AREA OPERATIVA

Fuente: ENAPU S.A. (2018)
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Figura 5: Flujograma de actividades de servicios

FLUJOGRAMA DESCRIPCION
El Practico recepciona o Acla de Maniobra on la Jef, -doOpormy
Inicio de realiza las coordinaciones con personal de Remolcadores, Gavieros, DICAPI

y ol inicio de las operaciones.

Se evalla si requiere Remoicaje (¢ de de las car ‘ de la nave, se
mmmuﬂmwﬂmafp General San
Martin)

De acuerdo a la Situacién de Puerto el personal de remoicadores dinard con el
Praclico para la ejecucion de la maniobra; do la Op ion, 88
m.muhuum(wmummm-
culminada).

Do acuerdo a la Stuacion de Puerto ol personal de ga il s
oimuhammwuammom deuma

en la bité de las op es das.(solicilud de Servicios
Mmrm}

El Técnico operativo de Servicko a la Nave controla todas las operaciones y
mahmhwqmummm.mmum
remite su inf al Oy para su registro y archivo.

El Area de Facturacion,Cobros y Revisiones efectia la facturacion y cobro
respectivo, generando transferencia al sistema de contabiidad y archivo.

Fuente: ENAPU (2018)
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CAPITULO Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion del problema.

Aspectos como el clima laboral, cuales son las percepciones del
personal operativo y el impacto en la satisfaccién laboral, se consideran

relevantes para una organizacion en la actualidad.

En las organizaciones se crean unas determinadas situaciones que
condicionan el desempefio de las tareas y la consecucién de objetivos, y
tales situaciones van a estar en todo momento moduladas por las
multiples interacciones que se den entre éstas y las caracteristicas
personales y de grupo de sus miembros, de cuyos resultados dependera
la conducta y eficacia que se logren en el desempefio de las tareas, en

consecucion de los objetivos.

Los estudios de clima y satisfaccion laboral resultan necesarios ya
gue por una parte propician en los empleados expresar su opinion sobre
el funcionamiento de la organizaciéon y como se sienten en ella; conocer
como se sienten los colaboradores en la empresa ya que constituyen un
instrumento de permanente informacion, y que funciona bajo la premisa
de que se generen beneficios cuando se implementan acciones
correctivas en los aspectos que lo requieran, también constituyen un
excelente mecanismo para conocer de manera indirecta como es la

calidad de gestion de la organizacion.

La principal razon para la propuesta de investigacion es aplicar
herramientas propias de gestion y con ello demostrar el efecto que
produce una adecuada gestion de clima laboral y la satisfaccion laboral de

los colaboradores y de como repercute ello en su productividad.

Por ello es necesario mencionar aspectos de la empresa en

estudio:
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Tabla 2: Datos generales de ENAPU S.A.

Razédn social Empresa Nacional de Puertos S.A.

R.U.C. 20100003199

Tipo de contribuyente Sociedad An6nima

Direccion del domicilio fiscal Jr. Matara 104 — llo

Central telefonica 053-481215

Actividad comercial: Servicios portuarios, uso de muelle,
transferencia, manipuleo y almacenaje de carga.

Fuente: (ENAPU, 2018)

Es una empresa estatal del sector Transportes y Comunicaciones

de la actividad empresarial del estado.

Tabla 3: Clasificacién Industrial Uniforme

H Transporte y almacenamiento

52 | Deposito y actividades de transporte complementarias

522 | Actividades complementarias de transporte

5222 Actividades de servicios relacionados con el

transporte acuatico.

Fuente: (INEI, 2010)

La Empresa Nacional de Puertos S.A. (ENAPU S.A) es una
empresa publica constituida como Sociedad Andnima pertenecientes a la
actividad empresarial del estado de derecho privado con autonomia

juridica y financiera que ofrece servicios portuarios creados como
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organismo publico descentralizado del sector Transportes vy

Comunicaciones, y opera desde el 01 de enero del afio 1970.

ENAPU S.A. de conformidad con el Decreto Legislativo N° 098
cumple con la disposicion de administrar, operar y mantener los
Terminales Portuarios de titularidad del Estado, brindando servicios
portuarios de atencién a naves y cargas del comercio internacional y de

cabotaje.

Figura 6: Ubicacion del puerto de llo, ENAPU, 2018

Fuente: (ENAPU, 2018)
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Figura 7: Vista aérea del Terminal Portuario de llo.

Fuente: (ENAPU, 2018)
2.1.1 La Mision:

“Atender la demanda de servicios portuarios de la Macro Regién
Sur del Perua a través de la administracion, operacién y mantenimiento de
la infraestructura y equipos de manipuleo y transferencia de carga de
manera eficaz, eficiente, confiable, oportuna para servir al desarrollo del
comercio e exterior y a la integracion territorial; respetando el cuidado del
Medio Ambiente. (ENAPU, 2018)
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2.1.2 La Visién:

El Terminal Portuario de llo, hacia el afio 2023, es un terminal que
liderard la atencién del comercio exterior de la Regiéon Sur del Perq,
ademas de lograr gran participacion en la movilizacion de carga de los

paises vecinos de Bolivia y oeste de Brasil.

Empresa reestructurada y redimensionada que en alianza con el
sector privado brindara servicios portuarios de atencién a la nave y carga
trabajando con altos estandares de operatividad portuaria, con bajos
costos y alta productividad, sustentada en una adecuada infraestructura
portuaria y equipamiento moderno apoyada por su principal activo el
recurso humano calificado e identificado y comprometido con la empresa.

Figura 8: Vista panoramica de las instalaciones del T.P. llo

Fuente: (ENAPU, 2018)
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ENAPU S.A. terminal portuario de llo, atiende la demanda de

servicios portuarios en sus tres lineas de negocio, teniendo ingresos por:
1. Servicio a la nave,
2. Servicios a la carga 'y

3. Servicios complementarios (almacenaje, alquiler de equipos y zonas)

Es una empresa de servicios portuarios estratégica del engranaje de
la logistica del comercio internacional y de cabotaje en beneficio del
desarrollo de la economia del pais, considerando para ello las exigencias

y estandares actuales de operatividad portuaria en el comercio exterior.

Se presentan las estadisticas de movimiento de carga y de naves en

los distintos puertos que administra la Empresa Nacional de Puertos S.A.:

Tabla 4: Movimiento de Carga (TM) periodo enero - diciembre 2018

] | | |
| | MASP ~ oo - Puert
Mes 'Salaverry‘ | llo A lquitos |Chicama| Supe | Huacho Yunmaguas’ b Total
| | | Arica | | |Maldonado

Ene 204,302 23,649 2,442 31,698 0 220 222 19,727 108 282,368
Feb 217,603 20,907 1,866 32,899 o) 216 983 14,468 0 2880942
Mar 132,516 29,937 1,959 31,756 0 218 963 14,498 0 211,847
Abr 125,179 15,876 1911 32,683 o) 220 842 14,023 0 190,734
Mayo 255,254 22,446 1,808 29,107 0 285 836 7,470 36 317,242
Jun 193,016 42,484 1,743 16,743 0 212 2,452 6,355 0 263,015
Jul 242,445 11202 2,551 33,775 0 71 1,148 3,452 0 2945644
Ago 309,664 22,538 2,314 26,411 o) 512 189 6,165 0 367,793
Sep 227,843 31522 3,127 21,700 0 77 309 5,921 0 290,499
Oct 303,866 58,041 4,152 28,830 0 2285 2,824 5,070 41 405,109
Nov 0, 19,326 3,783 25,383 0 964 1,090 5,804 29 56,379
Dic 0 33585 2,995 25,586 0 1320 2513 20,783 ) 86,782
Total 2,211,688 331,523 30,651 336,571 0 6,600 14,371 123,736 214 3,055,354

*Entregado en Concesion el 30.10.2018 a la empresa Salaverry Terminal
Internacional S.A. Fuente: (ENAPU, 2018)
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Tabla 5: Atencion de naves y contenedores periodo enero-diciembre 2018

Naves (Unidades) Contenedores
r Carga(TM) —— 17—

| Alto Bordo ‘ Menores* Unid. | TEU
Ene 25 712 282,368 424 632
Feb 21 506 288,942 350 489
Mar 19 622 211,847 745 889
Abr 15 838 190,734 783 975
Mayo 22 772 317,242 111 186
Jun 20 742 263,015 829 969
Jul 21 742 294,644 781 991
Ago 26 608 367,793 191 330
Sep 19 458 290,499 1,218 1,401
Oct** 28 869 405,109 1,005 1,290
Nov 1 622 56,379 257 425
Dic 3 928 86,782 260 370
Total 220 8,419 3,055,354 6,954 8,947

*Entregado en Concesion el 30.10.2018 a la empresa Salaverry
Terminal Internacional S.A. Fuente: (ENAPU, 2018)

Para una empresa en un escenario global lo importante es contar no
s6lo con la infraestructura portuaria adecuada y equipo moderno para
brindar servicios portuarios de calidad y altos estandares internacionales,
sino que es fundamental contar con el recurso humano calificado -
principal activo de la empresa sus colaboradores - comprometidos a
ofrecer un servicio portuario de calidad, competitivo y seguridad en sus

operaciones.
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ENAPU S.A, a nivel nacional cuenta con 335 colaboradores en sus

diferentes unidades operativas, de los cuales en el terminal portuario de

llo son:
Tabla 6: Colaboradores del Terminal Portuario de llo
Total Ejecutivos | Técnicos | Técnicos | Auxiliares | Auxiliares
3.1 3.2 4.1 4.2
33 2 1 1 5 24

Fuente: (ENAPU, 2018)

La empresa, requiere que sus colaboradores se identifiquen, se
comprometan y principalmente trabajen en equipo, con el Unico objetivo
de brindar servicios portuarios de calidad, para lo cual se requiere que el
clima organizacional sea el mas propicio, que conlleve a la satisfaccion
laboral, de manera tal que asuman suyos los logros y metas de la
empresa, de esta manera serd mas competitiva ya que se atienden naves

comerciales de todas las nacionalidades, con diferentes culturas.

Sin embargo, se ha podido evidenciar que en el terminal portuario de
llo existen indicios razonables de que el clima laboral no es el mas

adecuado por los siguientes motivos:

*Se evidencia una falta de participacion y compromiso en las

diferentes actividades.

* Los trabajadores, a nivel general, no cuentan con iniciativas para

presentar proyectos de mejora.

» Se observa que no existe un adecuado trabajo en equipo.

*Se aprecia que algunos de los trabajadores no se sienten

identificados con la organizacion.
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2.2. Formulacion del problema.

2.2.1 Problema general

El problema general identificado es el siguiente:

¢,Como mejorar el clima laboral y la satisfaccién laboral en la empresa
ENAPU S.A. terminal portuario de llo, 2018?

2.2.2 Problemas especificos

Los problemas especificos son los siguientes:

¢En qué medida el liderazgo de sus supervisores en el trabajo, influye en
la satisfaccion laboral en la empresa ENAPU S.A. terminal portuario de

llo, 20187

¢,Qué comportamiento de interrelacion personal tienen entre los

colaboradores en la empresa ENAPU S.A. terminal portuario de llo, 20187

2.3. Objetivos de la investigacion.

2.3.1 Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores en ENAPU S.A. terminal

portuario de llo.
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2.3.2 Objetivos especificos

Identificar los principales factores en el liderazgo de sus supervisores en
el trabajo, que influye en la satisfaccion laboral en la empresa ENAPU
S.A. terminal portuario de llo, 2018.

Determinar el comportamiento de relacion personal que existe entre los

colaboradores en la empresa ENAPU S.A. terminal portuario de llo, 2018.
2.4. Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general
Existe relacidon significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de ENAPU S.A. terminal portuario de llo,
2018. .
2.4.2 Hipotesis especificas
Se evidencia relacion significativa entre el liderazgo de los supervisores
en la empresa y la satisfaccion laboral de los colaboradores de ENAPU
S.A. terminal portuario de llo, 2018.
Existe una significativa relacion entre los comportamientos de interrelacion
personal entre los colaboradores en la empresa ENAPU S.A. terminal
portuario de llo, 2018.
2.5. Variables
2.5.1. Identificacion de las variables:

- Variable independiente (X) Clima organizacional

- Variable dependiente (Y) Satisfaccion laboral
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2.5.2. Definicion conceptual y operacional de las variables:
Clima organizacional:

El medio interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica
caracteristica que existe en cada organizacién. Asimismo, menciona que
el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la
situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el
tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales,
los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes,
sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales). (Chiavenato, 2004)

Satisfaccion laboral:

Conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo.
Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia
este; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.
Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre
se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra

expresion indistintamente (Robbins & Judge, 2017).

2.5.3. Interrelacion de las variables

Tabla 6 variables, indicadores e indices

Variable de Indicadores indices
estudio
1.1 Reconocimiento de logros.
Clima 1. Integracion de 1.2 Trato entres superiores y subordinados

Organizacional

Personal. 1.3 Trato entre colaboradores.
2. Liderazgo de 2.1 Trato de jefes a los colaboradores
supervisores 2.2 Percepcion de la satisfaccion de

Satisfaccion
laboral

3. .Identificacion
organizacional

3.1 Conocimiento de visidn, mision, valores.
3.2 Cumplimiento de normatividad

4. Trabajo en
equipo.

4.1 Responsabilidad en el trabajo en equipo.
4.2 Necesidad de plan de mejora

Fuente: la autora.
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CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion.

3.1.1 Tipo

La presente es una investigacion descriptiva, conforme a los
conceptos. Ilgualmente se advierte que es un estudio que busca identificar
la relacién existente entre el clima y la satisfaccion laboral en un terminal
portuario, lo que permitirAd conocer las variables que influyen en el clima
organizacional de la empresa. Asi mismo se analizaran los factores que

estan provocando que el clima organizacional se vea desequilibrado.

3.1.2 Disefo de lainvestigacion

El disefio es descriptivo, tienen como objetivo indagar la incidencia y
los valores en que se manifiesta una o mas variables. El procedimiento
consiste en medir en un grupo de personas u objeto, una o, generalmente
mas variables y proporcionar su descripcion. Son, por lo tanto, estudios

puramente descriptivos.

Disefio metodologico, el desarrollo de este trabajo se basa en un
método de comunicacion directa con los trabajadores operativos de la
empresa, por medio de una encuesta (Anexo 01) y con la ayuda del

personal.

Se analiz6 los resultados arrojados teniendo a favor un alto grado
de satisfaccion donde también se perciben fortalezas y debilidades que
tiene la empresa en el clima organizacional, con el fin de llevar a cabo un
plan de mejoramiento que permita una estabilidad dentro de la empresa y

sus empleados en el campo laboral.

3.3 Poblacion y muestra
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3.2.1 Poblacién

Actualmente en la empresa ENAPU S.A. - terminal portuario de Ilo el
namero de trabajadores Operativos es de 17, bajo la modalidad de

contrato a plazo indeterminado.

3.2.2 Muestra.

Se tomd como muestra a todos los Trabajadores Operativos que son

un promedio 13 trabajadores en el Terminal Portuario.

3.3 Técnicas instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas

Con respecto al andlisis de los datos, para la elaboracion de las
consideraciones a presentar, producto de la investigacion sobre el clima
organizacional, atendiendo al criterio del grado de control que se tiene

sobre las variables, se utilizé la técnica: descriptiva y analitica.

La técnica descriptiva, se enfoc6 en la observacién de campo, cuyo
objetivo principal fue identificar las irregularidades del Clima
Organizacional, dentro de las instalaciones del terminal portuario ENAPU
S.A; con la finalidad de obtener informacion pertinente, que ayudaria a la

elaboracién de la propuesta.

Se utiliz6 la técnica analitica, debido a los resultados obtenidos en la
aplicacion del instrumento, que consisti6 en la interpretacion de los
resultados de cada interrogante realizada a los trabajadores,
determinando de esta manera las variables criticas 0 que se necesitan

mejorar.
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En tal sentido, el andlisis cualitativo se realiz6 de acuerdo a la
informacion recolectada, de las encuestas aplicadas a 13 trabajadores
operativos de ENAPU S.A. del Terminal Portuario de Ilo.

Para procesar la informacion se elaboré una sola matriz de datos,
para facilitar la interpretacion de los resultados obtenidos en cada
pregunta del cuestionario, para determinar las deficiencias que necesitan

mejorar.

3.3.2. Instrumento de recoleccion de datos.

Para analizar y procesar la informacion se tabuld manualmente y se
elaboré unos cuadros. Para la calificacion del cuestionario por parte de los
encuestados se utilizé una escala tipo Likert, empleando los siguientes

valores para la respuesta o calificacion de las preguntas:

Numero 1. Totalmente desacuerdo

NuUmero 2. En desacuerdo

Numero 3. Indiferente

Numero 4. De acuerdo

Numero 5. Totalmente de acuerdo
El andlisis cualitativo se realiz6 de acuerdo a la informacion

recolectada, de las encuestas aplicadas a 13 trabajadores operativos de
ENAPU S.A. del Terminal Portuario de llo.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos de la
aplicacion del instrumento de acopio de datos, que fue la encuesta
realizada, a los trabajadores portuarios, y se muestra en graficos en el
numero de orden de las preguntas del cuestionario.

4.1 Antiguedad como trabajadores

Grafico 1: Tiempo de labor en ENAPU S.A.

Mas de , |

seis Mas de seis meses,

12.50

meses
Mas de Mas de tres|meses,

tres 41.67
meses
dias 25.00

Menos de |
un mes
Menos de un/mes,
20.83
0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00

Sobre el tiempo que laboran en el puerto, se aprecia que un 41.67% tienen mas de
tres meses, 12.5 seis meses, 25% un mes y algunos dias, y 20.83 cuentan menos
de un mes.
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Grafico 2: Tiempo de trabajo que tiene en el puesto que actualmente ocupa
en ENAPU S.A.

Mas de , .
seis Mas de seis meses,
meses 20.83

Mas de
tres
37.50

Un mes .
y dias Un mesy dias,
41.67

Menos - Menos de un mes,
de un 0.00

mes
50,00

0.00 10,00 20/00 30/00 40,00
I

El tiempo que laboran en el puerto a través de la empresa, se aprecia que un
41.67% tiene un mes y dias, 37.5 mas de tres meses, 20.83 % mas de seis

meses.

Grafico 3. Contrato a tiempo determinado.

No
54%

Un 54% son los que no cuentan con un contrato de trabajo, y 46% si.
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4.2 Conociendo el plan estratégico.

Grafico 4: Conocimiento el plan estratégico de ENAPU S.A.

Los trabajadores encuestados respondieron que no conocian el plan
estratégico de Enapu, en 46%, mientras que un 54% si tenian conocimiento

de éste.

Grafico 5: La capacitacion sobre la culturaorganizacional le permite
conocer la vision, la misién y valores de ENAPU S.A.

Totalmente en
desacuerdo
17%

En desacuerdo
8%

Indiferente
8%

A la pregunta sobre capacitacion y relacion con el conocimiento de la vision, mision
y valores de la empresa, los encuestados respondieron 50% totalmente de acuerdo,

17% de acuerdo, indiferente 8%, y totalmente en desacuerdol7%.
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Grafico 6: Participd en la formulacion de objetivos

A la consulta sobre su participacion en la formulacién de los objetivos de
ENAPU S.A., 62%, respondieron negativamente, mientras 38%
respondieron de manera afirmativa.

4.3 Integracion, cultura organizacional, satisfaccion en el trabajo

Grafico 7: Usted cree que una mayor integracion y trabajo en equipo
podria mejorar el desarrollo del cumplimiento de objetivos de los
trabajadores

Probablemente
mejoraria 17%

Sobre la mejor en la integracion y trabajo en equipo de los trabajadores
gue implicaria el cumplimiento de objetivos, los trabajadores encuestados
respondieron en un 46% que, si mejoraria, 17% que mejoraria, 16% que

mejoraria poco, y 21% no mejoraria.
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Grafico 8: grado de satisfaccion con su trabajo y las labores
que realiza

Muy
Insatisfactorio
12%

Insatisfactorio
8%

Satisfactorio
21%

Sobre el grado de satisfaccion con su trabajo y las labores que realizan,
un 42% sefalé muy satisfactorio, 21% satisfactorio, 17% indiferente, 8%

insatisfactorio, y 12% muy insatisfactorio.

4.4 Infraestructura, materiales para el trabajo

Grafico 9: La infraestructura, maquinariay
herramientas con las que desarrolla su actividad laboral y
donde trabaja la considera

Muy inadecuada
8%

Adecuada
13%

La infraestructura y maquinaria para desarrollar su actividad laboral, la
consideran 46% muy adecuada, 13% adecuada, 33% inadecuada, 8%
muy inadecuada.
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Grafica 10: La disposicion de materiales con los que cuenta para su trabajo y labor
diaria son:

Muy inadecuados
12%

Inadecuados
17%

Sobre los materiales para su trabajo, lo consideran 42% muy adecuados, 29%
adecuados, 17% inadecuados, y 12% muy inadecuados.

4.5 Talleres instruccion, experiencia de trabajo

Grafica 11: La formacidn, instruccion y/o capacitacion que ha recibido o
recibe la percibe como:

ctorio 13 %
Insatisfactorio

nte 17%

La percepcion sobre la instruccion, los trabajadores respondieron 33%
muy satisfactorio, 29% satisfactorio, a un 17% le es indiferente,

insatisfactorio 8%, y 13% muy insatisfactorio.
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Grafica 12: Considera su experiencia sobre el trabajo que realiza.

Totalmente Insatisfactorio

ctorio %

0 Indiferente
8%

Totalmente
satisfactorio
42%

La experiencia sobre su trabajo la consideran totalmente satisfactoria en un 42%,
satisfactoria en 38%, indiferente 8%, insatisfactoria 8% y 4% totalmente

insatisfactoria.

Grafica 13: El jefe, considera su trabajo y su cumplimiento de objetivos

Totalmente
satisfactorio 21%

Totalmel
Satisfac

42% Insatisfactorio 12%

Indiferente 4%

Satisfactorio 21%

Sobre su jefe su trabajo y el cumplimiento de objetivos, respondieron como
totalmente  satisfactorio un 42%, satisfactorio 21%, indiferente 4%,

insatisfactorio12%, totalmente insatisfactorio 21%.
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Grafica 14: En general usted cree que los talleres y capacitaciones
que realizan en ENAPU S.A. son las adecuadas para un mejor
desemperio en su trabajo

Los talleres y capacitaciones para el mejor desempeiio los trabajadores
la consideran 41% muy adecuados, 17% adecuados, 21% inadecuados,

21% muy inadecuados.

4.6 Incentivos y desempefio y metas

Grafica 15: Politica de incentivos al esfuerzo que desempefia en su puesto
de trabajo

No existe
4%

Sobre la percepcion de existencia de una politica de incentivos al
esfuerzo, los trabajadores consideran que, si existe en un 42%, casi

siempre 29%, casi nunca 25%, no existe 4%
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Grafica 16: politica de incentivos al esfuerzo por logro de sus metas.

No existe )
4% Casi nunca
13%

Sobre una politica de incentivos al logro de metas, 58% sefala que, si
existe, 25% casi siempre, 13% casi nunca, 4% no existe.
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CAPITULO V. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusién

Los resultados indican las variables que se han querido investigar
como son el Clima Organizacional, y la satisfaccion laboral dos
aspectos que van relacionados a verificar la base humana para la mejor

performance de una organizacion.

Las preguntas iniciales que indagan el tiempo que vienen
laborando los trabajadores en actividades portuarias, denota la
formalidad y otro aspecto, que la realidad nos indica como es el hecho
de que las operaciones en el Puerto de llo, hayan sido concesionadas y
sea una empresa privada la que opera el quehacer de las operaciones
portuarias de llo, a pesar de que de acuerdo al grafico de la pregunta 3
indica un 46%, que responde tener contrato a tiempo determinado, en
esa misma orientacion un 41.67 solo tiene un mes y dias, como

trabajador portuario, que no necesariamente labora para Enapu.

Un instrumento de gestion como es el Plan estratégico, que logra
crear las bases para una cultura organizacional, es la clave por ello al
preguntar a los trabajadores sobre su conocimiento, nos denota un 54%
gue sefala conocerlo, frente a un 46% que indica lo contrario, se
corrobora que comprenden la importancia de este al contestar conocer la
mision, vision y valores, con un 50% en total acuerdo y un 17% que

responde de acuerdo, y so6lo un 17% en total desacuerdo.

En cuanto a los objetivos, si bien es cierto que un 64%, indica no
haber participado en su formulacion (grafico de la pregunta 6), responde
gue la integracion del personal logra mejorar el desempefio para el
cumplimiento de los mismos 46% si mejoraria, (grafico de la pregunta 7),
gque es uno de los indicadores de la variable clima organizacional como
se ha planteado.
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La satisfaccion en el trabajo realizado se expresa en un 42%y
un 21% de total satisfaccidn y satisfaccion, frente a muy insatisfactorio
de 12%.

La infraestructura y los materiales también son reconocidos
como los més adecuados para su labor, los graficos de las preguntas
9 y 10 asi lo demuestran pasando del 40% la expresién de que son

adecuados.

En cuanto al jefe la percepcion es positiva, que sefiala un trato
adecuado por parte de los superiores, al responder que perciben que
hay una total satisfaccion por parte del jefe y el cumplimiento de
objetivos, en un 42%, totalmente satisfecho y 21% satisfecho.

El reconocimiento al esfuerzo a través de una politica de
incentivos, como parte de buena practica de gestion y parte de lo que
es otro de los indices de las variables, que se investigaron como es el
reconocimiento a logro, los trabajadores lo perciben positivamente

también.

5.2. Conclusiones

La variable Clima Organizacional investigada, sobre los indices de
integracion de Personal y liderazgo de supervisores se percibe, como positiva,

es la base para el compromiso de los trabajadores.

Se observa que la capacitacion, los talleres, y la participacién de los
trabajadores, se muestran satisfechos, y motivados por ser miembros activos

de dichos eventos, que fortalecen el mismo trato entre colaboradores.

La supervision por parte de los jefes se percibe también positiva, en
ese sentido el indice de trato entres supervisores y subordinados, es buena, y

se centra en el cumplimento de objetivos.
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El conocimiento de la vision, mision y valores fortalece la cultura

organizacional, y es también un elemento motivador, y al cumplir los objetivos

un elemento de satisfaccion laboral para los mismos trabajadores.

La politica de incentivos que perciben los trabajadores logra un doble

efecto, como elemento motivador que propicia un buen clima organizacional, y

como elemento de satisfaccion al lograr las metas y objetivos.

5.3.

a)

b)

d)

Recomendaciones

Se recomienda y se hace necesario mantener y propiciar la
integracion del personal, que es positiva ya que fortalece la
interaccion y clima organizacional de los colaboradores de ENAPU.

Se hace necesario formular un plan de mejora, porque a pesar de
contar con personal que en su gran mayoria tienen solo meses de
trabajo bajo contrato, se sienten identificados con la labor que

realizan y de pertenecer a la organizacion portuaria.

Los programas de capacitacion y talleres, deben ser permanentes,
logran que doble efecto integrar al personal, y que este conozca
claramente la funcion que tiene que desarrollar con el propésito de

cumplir sus objetivos y metas.
Debe formularse claramente la politica de incentivos que propiciaria

gue no exista respuesta negativa o de no conocimiento respecto de

esta, y que sirve de elemento motivador, y de factor de desempefio.
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ANEXOS

Anexo N° 01 Instrumento de recoleccién de datos

Instrucciones: El estudio de los sectores empresariales, promueve la
mejora de gestion, y la productividad. La investigacion propone indagar
aspectos del clima organizacional y la satisfaccion laboral, por ello,
agradecemos a usted responder a las siguientes interrogantes u

opiniones.

Marque con una “X” la alternativa que considere correcta

1. ¢ Cuanto tiempo tiene laborando en ENAPU S.A.?

a. Menos de un mes [] 1
b. Un mes y dias ] 2
d. Mas de tres meses ] 3
e. Mas de seis meses [ | 4

2. ¢ Qué tiempo de trabajo tiene en el puesto que actualmente ocupa en ENAPU
SA?

a. Menos de un mes [] 1
b. Un mes y dias [] 2
d. Mas de tres meses ] 3
e. Mas de seis meses ] 4

3. ¢ Tiene un contrato a tiempo determinado?

[]

a. No
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4. ¢ Le ha sido puesto en conocimiento el plan estratégico de ENAPU
S.A?

a. No [ ] 1

b. Si [ ] 2

5. ¢ La capacitacion sobre la cultura organizacional que le permite
conocer la vision, la mision y valores de ENAPU S.A. ha sido

adecuada?

a. Totalmente en desacuerdo [] 1
c. En desacuerdo
d. Indiferente

e. De acuerdo

1 O O
N

f. Totalmente de acuerdo

6. ¢ Ha participado en la formulacion de objetivos?

a. No ] 1

b. Si [] 2

7. ¢ Usted cree que una mayor integracion y trabajo en equipo podria mejorar

el desarrollo del cumplimiento de objetivos de los trabajadores?

a. No mejoraria [] 1
c. Mejoraria poco [] 2
d. Probablemente mejoraria | 3
e. Si mejoraria ] 4
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8. ¢ Cémo considera su grado de satisfaccion con su trabajo y las labores que
realiza?

a. Muy insatisfactorio [] 1
b. Insatisfactorio [] 2
c. Indiferente ] 3
d. Satisfactorio ] 4
e. Muy satisfactorio [] 5
9. Lainfraestructura, maquinaria y herramientas con las que desarrolla su

actividad laboral y donde trabaja la considera:

a. Muy inadecuada
b. Inadecuada

c. Adecuada

I I R I R
w

d. Muy adecuada

10. La disposicion de materiales con los que cuenta para su trabajo y labor
diaria son:

a. Muy inadecuados
b. Inadecuados

c. Adecuados

N I O B O
N

d. Muy adecuados



11. Laformacion, instruccion y/o capacitacion que ha recibido o recibe la percibe
como:

a. Muy insatisfactorio
b. Insatisfactorio

c. Indiferente
c. Satisfactorio

I I I R N A
w

d. Muy satisfactorio

12. Considera su experiencia sobre el trabajo que realiza:

a. Totalmente insatisfactorio] 1
b. Insatisfactorio [] 2
c. Indiferente [] 3
d. Satisfactorio [ ] 4
e. Totalmente satisfactorio[ | 5

13. El jefe, considera su trabajo y su cumplimiento de objetivos:

a. Totalmente insatisfactorio] 1
b. Insatisfactorio [] 2
c. Indiferente [ ] 3
c. Satisfactorio ] 4
d. Totalmente satisfactorio| | 5
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14. En general usted cree que los talleres y capacitaciones que realizan en
ENAPU S.A. son las adecuadas para un mejor desempefio en su trabajo:

a. Muy inadecuados

b. Inadecuados

1 ) [
N

c. Adecuados

d. Muy adeduados [] 4

15. ¢ Existe una politica de incentivos al esfuerzo que desempefia en su

puesto de trabajo?

a. No existe
c. Casi nunca

d. Casi siempre

I I N R
N

e. Si existe

16. ¢ Existe una politica de incentivos al esfuerzo por logro de sus metas?

a. No existe
c. Casi nunca
d. Casi siempre

e. Si existe

N I e N B
N
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Anexo N° 02: Matriz de Consistencia
Titulo: “Mejoramiento de clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa ENAPU S.A. terminal portuario de llo, 2018”

Problema Objetivo Hipotesis Variable Indicadores indices Metodologia
Problema general Objetivo general Hipdétesis general Tipo de
¢Como mejorar el clima Establecer la relacién que Existe relacion 1. Integracion de é.l.l Reconocimiento ngstlgamon:
laboral y la satisfaccion laboral . . Personal. €logros. asica
existe entre el clima significativa entre el 1.2.Trato entres _
en la empresa ENAPU S.A. organizacional y a . . . ] superiores y vael_de _
terminal portuario de Ilo, 2018? ' B clima OrganlzaC|OnaI Yy la 2. leel’azgo de subordinados |nvelst|g.ac|on:
satisfaccion laboral de los satisfaccién laboral supervisores 1.3.Trato entre Explicativo
Problemas especificos colaboradores en de los ioiqrt;c;:gdaolr::. Método:
trabajadores en ENAPU de los colaboradores de e colaboradores Teorico Inductivo
_ ) , | _ Variable 3. Identificacion 15, Per ion de |
a. ¢En qué medida el| g A Teminal Portuario de | ENAPU S.A. Terminal Organizacional ati fe C?pcg | °'@ Dbisefio de la
liderazgo de  sus : independient catstaceion Teos L vestigacion:
llo. Portuario de llo, 2018. colaboradores. Investigacion:
supervisores en el e: Clima 1.6.Conocimiento de | No experimental-

trabajo, influye en Ia
satisfaccion laboral en la
empresa ENAPU S.A.
terminal portuario de llo,

20187

b. ¢Qué
de interrelacion personal

comportamiento

tienen entre los

colaboradores en la

empresa ENAPU S.A.

a

Objetivos Especificos

. Identificar los principales

factores en el liderazgo de
sus supervisores en el
trabajo, que influye en la
satisfaccion laboral en la
empresa ENAPU S.A.
terminal portuario de llo,
2018.

. Determinar el

comportamiento de relacion

personal tienen entre los

Hipotesis Especificas

Ha Se evidencia
relacion significativa
entre el liderazgo de

clima organizacional y la
satisfaccion laboral de
colaboradores de
ENAPU S.A. Terminal
Portuario de llo, 2018
Ho

significativa relacion entre

los

Existe una

Organizacion

al

Variable
dependient
e:
Satisfaccio

n laboral

4. Trabajo en
equipo.

vision, mision,
valores.
1.7.Cumplimiento de
normatividad

1.8. Responsabilidad
en el trabajo en
equipo.

1.9 Necesidad de plan
de mejora:

Transversal- Causal

Poblacion y Muestra

56




terminal portuario de llo,
20187

colaboradores en la
empresa ENAPU S.A.
terminal portuario de llo,
2018.

los comportamientos de
interrelacién personal entre
los colaboradores en la
empresa ENAPU S.A
terminal portuario de llo,
2018.

Fuente: la autora
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