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Resumen
En las ultimas décadas se han realizado investigaciones enfocadas en el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de las organizaciones, con la finalidad de identificar la influencia
que los mismos tienen sobre las actitudes, comportamiento y percepciones que tenga el
personal del area fisica en el cual desempefia sus funciones y propiamente sobre las tareas

que realiza.

Se ha comprobado que el clima organizacional afecta directamente en la satisfaccion laboral,

ya sea aumentando o disminuyendo el rendimiento de cada uno de los colaboradores.

Determinar el clima organizacional es necesario, ya que permite planear estrategias para
mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores, asimismo como lineas de comunicacion,

retroalimentacion y factores involucrados.

Se establece como objetivo principal “demostrar la influencia de los factores del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral”. Dichos factores son categorizados como
extrinsecos e intrinsecos, los cuales se pretenden encontrar a través de esta investigacion

bibliografica compuesta por veinticinco articulos cientificos.

Dentro de los resultados obtenidos se haya que los principales factores extrinsecos que
influyen sobre la satisfaccion laboral, son la remuneracién y compensacion, el liderazgo y el
clima fisico laboral. Asimismo, los factores intrinsecos que mas influencia a los

colaboradores, son las relaciones interpersonales y el reconocimiento.

De los cuales se detectd que la remuneracion y compensacion materiales, son los factores

que mayor insatisfaccion generan en los empleados de una organizacion; y en contraparte las



relaciones interpersonales y reconocimiento, son los que mayor influencia positiva tienen

sobre la satisfaccion de los trabajadores.



Abstract

In recent decades, research has been conducted focused on the organizational climate and job
satisfaction of organizations, in order to identify the influence they have on the attitudes,
behavior and perceptions of personnel in the physical area in which they work its functions

and properly about the tasks it performs.

It has been proven that the organizational climate directly affects job satisfaction, either by

increasing or decreasing the performance of each of the employees.

Determining the organizational climate is necessary as it allows planning strategies to
improve the job satisfaction of employees, as well as lines of communication, feedback and

factors involved.

The main objective is to demonstrate the influence of organizational climate factors on job
satisfaction, these factors are categorized as extrinsic and intrinsic, which are intended to be

found through this bibliographic research composed of twenty-five scientific articles.

Among the results obtained, the main extrinsic factors that influence job satisfaction are
remuneration and compensation, leadership and the physical work environment. Likewise,
the intrinsic factors that have the greatest influence on job satisfaction are interpersonal

relationships and recognition.

Of which it was found that compensation and compensation are the factors that generate the
greatest dissatisfaction in the employees of an organization, and interpersonal relations and
recognition are the ones that have the greatest positive influence on the satisfaction of

workers.



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Antecedentes del problema

El concepto y estudio del clima organizacional nace en la década de los sesenta, propuesto
por Gellerman (segun lo menciona Garcia 2009); esto debido a la idea de que el ser humano
es un individuo que vive en constante interaccion con el ambiente que le rodea. Asimismo,
es la interaccion dentro de una organizacion, un grupo de individuos con comportamientos

individuales y colectivos que influyen en el ambiente laboral.

El clima organizacional es comprendido por las relaciones entre los colaboradores de la
empresa, quienes se encargan de construir el ambiente donde desarrollan diariamente sus
tareas, a continuacién, se describen propuestas del clima organizacional elaboradas por

distintos autores, en la Gltima década.

Un estudio propuesto por Segredo (2013) sobre el Clima organizacional en la gestion del
cambio para el desarrollo de la organizacion, manifiesta la importancia de que las
organizaciones propicien mejores condiciones y oportunidades de crecimiento a todos sus

colaboradores, lo cual crea un ambiente de confianza, respeto y de profesionalismo.

Asimismo, confirma que las organizaciones estdn compuestas por ambientes dinamicos y
complejos que influyen en el funcionamiento de la organizacion en general. Un elemento
significativo del clima organizacional es la percepcidén subjetiva de cada colaborador,
influida por los factores internos y externos al mismo tiempo; con lo cual se estima que el

clima resultante induce a ciertos comportamientos determinados.
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Garcia y Bedoya (mencionado por Segredo 2013), consideran tres estrategias que permiten
medir el clima organizacional, las cuales son: observar el comportamiento de los

trabajadores, hacer entrevistas y efectuar cuestionarios.

También, Segredo indica que el diagnostico ideal del clima organizacional es la
retroalimentacion, ya que permite trabajar directamente sobre el comportamiento
organizacional actual y desarrollar planes para mejorar actitudes y conductas involucradas,

tales como niveles de motivacion y rendimiento profesional.

Se comenta sobre la necesidad de que cada organizacidén cuente con cinco categorias

particulares del clima organizacional, y son las siguientes:

e Liderazgo

e Motivacion

e Reciprocidad
e Participacion

Comunicacion

Se puede inferir que el clima organizacional aporta informacion valiosa para gestionar el

cambio y orientar hacia nuevos objetivos, acorde con las necesidades de cada colaborador.

Bustamante y Maldonado (2006), indican en sus investigaciones que el clima organizacional
se desarrolla al existir la interaccion de los colaboradores con el ambiente que les rodea, visto
como un fendmeno socialmente construido, basado en las experiencias individuales y

grupales de los trabajadores que lo conforman.
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Etkin (como lo cité Bustamante y Maldonado 2006 tres factores importantes sobre el clima
organizacional: factor personal incluyendo las motivaciones, percepciones y valores de cada
colaborador, variables estructurales tales como: tecnologia, recompensas y relaciones con los
superiores y por Ultimo las metas operativas del sistema, correspondiente a los objetivos de

cada organizacion.

Adicional a este aporte indican que el liderazgo tiene un peso importante sobre el clima
organizacional, ya que al ser flexibles y existir distintos estilos de liderar pueden generar con

mayor facilidad un ambiente que motive y desarrolle a los colaboradores.

Finalmente, Bustamante y Maldonado (2006) establecen tres razones convenientes para

buscar un clima laboral sano, las cuales son las siguientes:

e La interaccién diaria de los miembros de la organizacion, permite la construccion
positiva del clima organizacional, facilitando u obstaculizando el logro de metas

e Conocer el clima de la organizacion permite tener un punto de vista amplio,
facilitando el abordaje de fendmenos complejos desde una perspectiva objetiva.

e El clima organizacional es construido por todos los miembros de la organizacion,
quienes pueden auto reflexionar sobre sus propias acciones y mejorar los procesos

orientados e incrementar la eficiencia

Segredo y Diaz (2011) realizan un estudio sobre clima organizacional en la gestion del
coordinador docente de estado en la Mision Médica Cubana, donde refiere que el clima
organizacional es un “...enfoque y una herramienta administrativa importante en la toma
de decisiones de los directivos que les permite conducir la gestion de los cambios

necesarios de la organizacion para el mejoramiento continuo” (p. 257)
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Se utilizaron cinco dimensiones del clima organizacional para el desarrollo de este estudio
transversal, tales como: liderazgo, motivacion, reciprocidad, participacion y comunicacion.
En cuanto el analisis de los resultados de dicho estudio, las dimensiones de liderazgo,
reciprocidad, participacion y comunicacion fueron calificadas como clima satisfactorio; se

destacaron la participacion y el liderazgo, las dimensiones con mejores resultados.

Un estudio sobre el clima organizacional y su relacion con la calidad de los servicios publicos
de salud fue realizado por Gonzélez, Pedraza y Sanchez (2015), basados en la propuesta de
Elton Mayo; ellos resaltan la importancia de las relaciones humanas, ademés de las
condiciones de trabajo, sentido de pertenencia a la empresa, asi como los sentimientos,
percepciones de los colaboradores y los intereses colectivos; estos factores influyen en la

satisfaccion laboral y la productividad de cada uno de los empleados.

Otro dato relevante detallado por estos autores, es la relacién del enfoque de la Gestalt,
considerando que el comportamiento de los individuos se ve afectado por el ambiente que
les rodea, lo cual es un factor que condiciona la percepcion de las personas sobre su area de

trabajo.

El clima organizacional permite tomar en cuenta las percepciones de los trabajadores con la
finalidad de elaborar una opinion compartida, entre los colaboradores y realizar actividades

para disefiar planes de accion que les permitan mejorarlo.

3

Armenteros y Sanchez (2015), definen clima organizacional como: “...las percepciones
compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de supervision,
calidad de la capacitacion, relaciones laborales, politicas organizacionales, practicas

comunicacionales, procedimientos generales”. (p. 456)
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Tomando en consideracion esta definicion del clima organizacional, se evidencia que el clima

laboral influye de manera directa la motivacion.

Bobbio y Ramos (2010), realizan un estudio sobre la satisfaccion laboral y factores asociados
en personal asistencial médico y no médico de un hospital nacional de Lima-Perd, en el
mismo manifiestan que la satisfaccion laboral es el resultado de las actitudes que tiene el
colaborador hacia su empleo. La satisfaccion es modificada por factores como:

productividad, motivacion, actitudes y clima organizacional.

Mediante un estudio transversal que nos permita valorar la satisfaccion laboral, tomando en
cuenta criterios de inclusion como: edad, sexo minimo un afio de laborar y condicion laboral
(interino propietario). Los resultados obtenidos son los siguientes: el 98.7% de los
colaboradores se encuentra a gusto con su trabajo, refiriendo a que el hospital les brinda
adecuada motivacién y oportunidades satisfactorias de crecimiento y promocién; el 28% se
encontraba satisfecho con la remuneracion econdmica y el 22.7% de los entrevistados,

consideran que la satisfaccion laboral aumentaria si la remuneracién econémica aumentara.

En conclusion, en este estudio se considera que la satisfaccién laboral es determinada
principalmente por los factores organizacionales, actitudinales y economicos; la diferencia
en ambos grupos de estudio para incrementar la satisfaccion laboral, es la higiene y limpieza
para el personal médico, y una adecuada relacion con sus jefes. Mientras que, para el personal
de enfermeria, la satisfaccion laboral depende de la carga laboral y adecuadas oportunidades

de promocion.

Garcia, Martinez y Ramirez (2009), realizan un estudio sobre Satisfaccion laboral en

enfermeras del hospital de oncologia Centro Medico Nacional, proponen que la satisfaccion
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laboral es “estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las

experiencias laborales del sujeto” (p. 22).

Realizan un estudio observacional, descriptivo y transversal tomando, en cuenta a 230
enfermeras de un total de 500, se realiza una escala para la calificacion de la satisfaccion
laboral, y se desarrollan dos categorias: subescala de factores intrinsecos, como lo es el
reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion; y la sub escala de
factores extrinsecos, donde se valora el nivel de satisfaccion basado en horarios,

remuneracion, condiciones fisicas del trabajo, entre otros aspectos.

El estudio indica que el 100% de la poblacion de la muestra mantiene una satisfaccion baja,
la misma se verifica que la insatisfaccion se presenta en 2 intrinsecos y 5 factores extrinsecos,
en relacion con sus jefes y superiores; ademas, encuentran que las condiciones fisicas son un

factor de insatisfaccion.

Un estudio sobre satisfaccion laboral y compromiso institucional de los docentes de posgrado
realizado por Jaik, Tena y Villanueva (2010), indican que la satisfaccion laboral es “una
respuesta positiva hacia el trabajo en general o hacia algun aspecto del mismo o, como un
estado emocional afectivo o placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las

experiencias laborales del sujeto.” (p. 120)

La satisfaccion laboral es un intermediario entre las condiciones laborales y las
consecuencias organizacionales. El estudio planteado es de caracter cuantitativo y

transversal, con caracteristicas exploratorias y descriptivas.

En el mismo se pretende determinar la satisfaccion laboral y el compromiso que los docentes

tienen con la institucion; asimismo, como los siguientes: relaciones interpersonales,
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desempefio profesional, condiciones laborales, valoracion del trabajo desarrollado,

participacion, factores organizacionales y ambiente fisico y equipo directivo.

En cuanto a los resultados de este estudio, corresponden a la media mas alta se encuentra
comprometida con la institucion y estan comprometidas a trabajar con calidad, gusto por su
trabajo y sentimiento de pertenencia. Mientras que la media més baja indica que la
insatisfaccion es producto de falta de ventilacion de espacio fisico, la forma de supervision

de los directivos y la remuneracion econémica que reciben.

Delimitacion del problema
¢Cuales factores del clima organizacional tienen mayor influencia sobre la satisfaccion

laboral de los trabajadores?

Justificacion

En los ultimos afios se ha evidenciado la necesidad de que las empresas su clima
organizacional para mantener mayor satisfaccion laboral positiva, entre sus colaboradores;
la competencia empresarial actual ha incrementado por lo que los empleados demandan méas

beneficios a cambio de su trabajo.

Un colaborador satisfecho desarrolla sentimiento de pertenencia y afinidad con su empresa,
realiza su trabajo con mayor dedicacién y se esfuerza por cumplir las metas comunes; esto
permite que se brinde un servicio de calidad, aplicandolo en sus funciones y con sus clientes

externos.

Invertir tiempo en mejorar la calidad del clima organizacional surge a raiz de que solo las

empresas con un alto grado de compromiso social, mejoran su clima y la satisfaccion laboral;
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asi pueden mantenerse en el mercado, por lo que buscan el bienestar integral de cada

colaborador.

Segun un articulo publicado en La Republica, indica que los gerentes pueden trabajar en su
entorno de trabajo, buscando constantemente condiciones para motivar a sus empleados y
que los mismos se sientan comodos en su puesto, esta accion beneficia a la empresa

impactando de manera positiva en los resultados (Chavez; 2015).

Los colaboradores motivados tienden a valorar mas su trabajo, se comprometen mas con los

objetivos y metas empresariales; y su desempefio ira aumentando.

En el desarrollo de esta investigacion bibliografica se pretende identificar cuéles son los
factores que tienen mayor influencia sobre la satisfaccion laboral, entre ellos destacan los

factores intrinsecos y extrinsecos.

Los factores del clima organizacional a investigar son los siguientes: la supervision o estilo
de liderazgo, remuneracion y compensacion, las condiciones fisicas del ambiente, relaciones
interpersonales y reconocimiento. Cada uno de estos factores influye de manera positiva o

negativa sobre la satisfaccion laboral del colaborador.

Es importante que los directivos determinen cual es el impacto que tiene cada uno de los
factores del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral sus colaboradores, de tal
manera que pueda identificar métodos para evaluar la influencia que los factores tienen sobre

la satisfaccion laboral de los empleados.

Una vez que se identifican los factores que tienen mayor peso o influencia sobre la

satisfaccion de los colaboradores, se deberia de invertir recursos para mejorar aquellos que
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se han determinado como debiles y procurar mantener los factores que promueven una alta

motivacion entre sus empleados.

Se debe trabajar en conjunto para elevar la motivacion de los miembros del equipo; asimismo,
reforzar su identidad y pasion por el trabajo, elevar su grado de satisfaccion laboral, y que

inmediatamente propicie compromiso y mayor productividad.

Redaccion del problema central: pregunta de la investigacion
¢Cuales factores del clima organizacional tienen mayor influencia sobre la satisfaccion

laboral de los trabajadores, segin investigaciones previas?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General
Demostrar la influencia de los factores del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral,

mediante una revision de bibliografia académica sobre el tema.

Objetivos Especificos
e Identificar los principales factores extrinsecos del clima organizacional que

repercuten sobre la satisfaccion laboral

e Listar los factores intrinsecos que influyen sobre la satisfaccion laboral de los
colaboradores.
e Describir los resultados obtenidos en estudios previos que relacionan el clima

organizacional con la satisfaccion laboral.
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Alcances y limitaciones
En adelante se facilita informacion encontrada a lo largo de las ultimas dos décadas, basados
en las investigaciones de diferentes autores, con la finalidad de determinar conceptos

generales y la influencia que tiene el clima organizacional sobre la satisfaccién laboral.

Por medio de la revision bibliogréfica se pretende determinar como se han aplicado los
conceptos en distintos &mbitos laborales, se pretende abordar investigaciones que describan
los factores del clima organizacional y cémo influye sobre la satisfaccion de los

colaboradores.



CAPITULO IlI: MARCO TEORICO

19
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Contexto tedrico-conceptual

Clima organizacional

1.1.1 Definiciones de Clima Organizacional

El presente apartado tiene como finalidad identificar distintas definiciones correspondientes
al clima organizacional, propuestas a lo largo de las ultimas dos décadas. Sin embargo, se

considera relevante abordar en primera instancia la definicion propiamente de organizacion.

La primera propuesta del concepto de organizacion es tomada de Chiavenato (2007) el cual
considera que: “las organizaciones existen para lograr objetivos que los individuos en forma

aislada no pueden alcanzar, debido a sus limitaciones” (p.6).

Una organizacion es el conjunto de varias personas que se unen para lograr un fin
determinado. Por lo general, las personas ligadas a una organizacién se ven dispuestas a
cooperar unas con otras; se comunican e interacttan en un sistema de codependencia para asi

lograr objetivos comunes.

Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009), consideran que una organizacion laboral es
como un subconjunto, compuesto por areas de trabajo, puestos y actividades que comparten

un grupo de individuos. Indican que el ambiente laboral consta de tres componentes:

e El general: aspectos que influyen en la estrategia de la organizacion, compuesto por
aspectos economicos, legales, sociales e inclusive tecnoldgicos.

e El operativo: interaccion entre el cliente, puesto de trabajo y proveedores

e Interno: comprendido por relaciones laborales, capacitacidén, cumplimiento de metas

y objetivos.
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Tomando en cuenta estas definiciones, se puede concebir que una organizacion puede ser de
caracter lucrativo o social; ademas, es una entidad social ya que se encuentra compuesta por
capital humano. Las personas que conforman la organizacion comparten elementos tangibles,
como lo es un espacio fisico; pero también elementos intangibles, tales como, los procesos,

proyectos, el desarrollo de objetivos y metas comunes.

A continuacion, se desarrolla la conceptualizacion de clima organizacional propuesta por
diversos autores, las cuales corresponden a las relaciones laborales y personales que se
desarrollan en una empresa. La misma abarca la parte fisica, emocional y mental de cada uno

de sus colaboradores.

Halpins, Crofts, Litwin y Stringer (citado por Sandoval, 2004) definen el clima
organizacional como: “Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la
cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.” (p. 84)

La percepcidn que tenga cada colaborador sobre el clima organizacional, podria categorizarse
como subjetiva, ya que depende de como cada quien interiorice los estimulos del ambiente
laboral; dichos incentivos pueden ser remuneracion econdmica, el respaldo y trato que reciba
por parte de las personas que le rodean, reconocimiento y posibilidad de crecimiento, entre

otros.

Chiavenato, (citado por Cortes, 2009), refiere a que el clima organizacional es un
desdoblamiento practico y operacional de la teoria del comportamiento en direccién al

enfoque sistémico. Asi mismo se refieren al desarrollo organizacional, como el proceso a
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largo plazo, apoyado por la alta direccion, con la finalidad de mejorar procesos de resolucion
de problemas y procesos de renovacion organizacional.

Para Rodriguez (2015) el clima laboral es “percepcion colectiva del entorno organizacional
en el cual se desenvuelve un grupo de colaboradores, siendo este denominador comun de la

percepcion individual de cada miembro” (p. 7).

Rodriguez determina que la insatisfaccion personal o la satisfaccion, son producto de las
variables del liderazgo, dindmica organizacional, ambiente fisico y relacionamiento
interpersonal. Destaca las necesidades particulares de cada persona, sus creencias, opiniones,
valores y demas aspectos personales, los cuales son importantes mantener e integrar con los
demas trabajadores, ya que al estar dentro de una empresa se debe de convivir en grupo y
adaptar los rasgos de cada colaborador a los objetivos de la empresa para lograr las metas

comunes, mas atractivas para la empresa.

Un clima organizacional positivo implica que las metas personales de los colaboradores estén
alineadas con los objetivos empresariales, que busca siempre un resultado de ganar — ganar,
donde el individuo no renuncie a sus creencias personales y que la empresa los pueda utilizar

a su favor, inclusive reforzar las areas débiles para lograr las metas institucionales.

De acuerdo con Quintero, Africano y Faria (2008) “el clima se refiere al ambiente de trabajo
propio de la organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el

comportamiento de sus miembros.” (p.36).

Estos autores concuerdan en que el clima organizacional es un componente

multidimensional, compuesto por estructuras organizacionales, comunicacion estilos de
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liderazgo, entre otros. Estos rasgos influyen de manera directa en el comportamiento de los
individuos y su criterio personal ante la organizacion.

A partir de lo anterior, se concluye que el criterio que tenga un individuo no radica en los
factores organizacionales ya existentes, sino en la percepcién de las interacciones y

experiencias que este mantenga como miembro activo de la organizacion.

Asimismo, Soberanes y de la Fuente (2009) afirman que el clima organizacional influye en
el comportamiento de las personas, ya que su desempefio y accionar se da en funcion del

concepto e imagen personal que se formen respecto al ambiente que los rodea.

Retomando esta Gltima definicién, el clima en la organizacion debe de brindar calidad laboral
a las personas que la conforman, aprovechando al maximo los recursos con los que cuentan,
con la finalidad de que los individuos se comprometan, con el proyecto empresarial, que

encuentren satisfaccion en sus labores y colaboren con la obtencidn de metas comunes.

Toro, (citado en Chiang, Heredia y Santamaria, 2017), confirma los conceptos anteriores
referentes al clima organizacional. Las actitudes, conocimientos, valores arraigados de cada
persona, influyen a través de estimulos sensoriales e impulsos neuronales, encargados de
transformar la realidad externa; y determinados segun el tipo de percepcion que se tenga del

entorno.

Se puede suponer, entonces, que el clima organizacional genera un impacto importante en la
satisfaccion laboral, ya que el mismo puede llegar a aumentar o disminuir el rendimiento
laboral de los colaboradores. Un clima laboral positivo propicia mayor motivacion entre los
colaboradores, aumenta el compromiso, la lealtad y la productividad en el desarrollo de las

tareas.
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Hoy en dia, las organizaciones consideran de gran importancia la gestion de clima
organizacional. Toman en cuenta las conductas y actitudes de los colaboradores para poder

motivarlos, acorde con las necesidades personales de cada uno de ellos.

El clima organizacional se encuentra compuesto por diversos factores, mismos que se
esperaria que repercutan de manera directa o indirecta sobre la satisfaccion laboral. Algunos

de estos factores se describirén en el siguiente apartado.

1.1.2 Factores que conforman el clima organizacional

A lo largo de los dltimos afios se han realizado diversas propuestas sobre los factores que

conforman el clima organizacional, las cuales no siempre coinciden.

Para el desarrollo de este marco tedrico se toma la decision de abordar los factores propuestos
por la empresa Deloitte, una consultora destacada en el abordaje de clima organizacional y

asesoria empresarial.

Los factores que conforman el clima laboral, propuestos por Deloitte Touche Tohmatsu
Limited (DELOITTE, 2019), confirman que los mismos buscan reflejar facilidades y
dificultades que encuentra el colaborador para aumentar o disminuir su productividad y

satisfaccion.

Estos factores proporcionan los siguientes beneficios:

e Trabajar con las formas de pensamiento y conductas de cada empleado, con la
finalidad de construir herramientas o barreras para lograr el éxito de la empresa.
e Determinar el compromiso de cada colaborador con los objetivos generales de la

organizacion
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e Detectar oportunidades de mejora para aumentar productividad y eficiencia
e Generar acciones de cambio permitiendo lograr mayor efectividad dentro de la

organizacion

Los factores propuestos por Deloitte que se van a desarrollar para este apartado son los

siguientes:

Trabajo significativo

Gestion de apoyo

Ambiente laboral positivo

Oportunidad de crecimiento

Confianza de liderazgo

Cabe mencionar, que se toma este marco de referencia, debido a que parte de un estudio
empirico que esta firma consultora realiza cada afio en cientos de empresas en todo el mundo,
donde se resumen los aspectos del ambiente laboral que, segin los empleadores encuestados,

tienen mayor repercusion sobre la atraccién, retencién y satisfaccion del personal.

Otros autores como Brown (citado en Arias, 2004), proponen factores similares a los de
Deloitte, e indican que los individuos que conforman una empresa, comparten percepciones
similares, respecto de los factores que les ofrece su entorno laboral diariamente. Algunos de
estos factores son los siguientes: estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones
laborales, politicas organizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos,

administrativos y ambiente laboral en general.

Otra propuesta por parte de Cuadra y Veloso (2010), indica que la percepcion de los

individuos en la organizacién es influenciada por los factores similares a los anteriormente
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mencionados; el estilo de supervision es uno de los factores mas relevantes en el clima
organizacional, ya que el liderazgo implementado por parte de las jefaturas influye de manera

directa sobre la creatividad y productividad del equipo de trabajo (Cuadra y Veloso. 2010.).

1.1.2.1 Confianza de liderazgo

Como primer factor se desarrolla el liderazgo; esta funcion la desempefia un colaborador
distinguido al resto, cuya funcion principal es guiar, tomar decisiones acertadas y velar por
la integracion de sus miembros y de facilitarles herramientas para aumentar el compromiso

y motivacion en el cumplimiento de metas comunes.

Referente al liderazgo Pereyra, Sponton y Trogolo (2013) afirman lo siguiente: “El liderazgo
constituye el proceso por el cual una persona influye sobre sus seguidores de modo que

contribuyan al logro de los objetivos establecidos y al éxito organizacional.” (P. 17).

Un lider eficaz debe ser capaz de adaptarse a su equipo de trabajo y a las tareas asignadas,
siendo competitivo para lograr guiar de manera proactiva a su personal, estos rasgos pueden

determinar el éxito o fracaso de una organizacion.

Los lideres deben de reconocer sus propios valores y comprender que deben de acoplarlos a
los valores organizacionales, ya que los mismos son los que regulan sus conductas,

determinado el estilo de liderazgo que promuevan en la organizacion. (Castro y Nader, 2007).

El liderazgo influye en el buen clima organizacional, impacta de manera positiva o negativa
a través de aspectos como: la manera en que los gerentes se encargan de dirigir a sus
subordinados, ofreciendo convenios organizacionales y estrategias, basadas en oportunidades

de logro y crecimiento, fuentes de satisfaccion y recompensas. (Portalanza y Serrano, 2014).
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1.1.2.2 Estilos de liderazgo

La propuesta de Lewin, Lippit y White (Citado en Cuadrado, Molero y Navas, 2003),
proponen tres estilos de liderazgo diferentes, los cuales pueden influir de una u otra formaen
el clima organizacional, dependiendo del perfil de personas que lideran, los cuales son:
Lider autocrético, es quien se encarga de organizar y dictar lo que se debe hacer, determina
el momento de participacion y adicional impide que otros participen. Lider democrético, es
quien se encarga de fomentar la participacion de todos los integrantes en el momento de toma
de decisiones.

Lider “laissez-faire” (lider que se adapta), es quien se mantiene distante y pasivo, no toma
una funcidn concreta ya que no juzga ni evalta al grupo (Cuadrado, Molero Y Navas, 2003,
p.116).

Asimismo, Bernard Bass (Citado por Mendoza y Ortiz, 2006), propone dos modelos de

liderazgo opuestos, modelo transaccional y el modelo transformacional.

e Modelo transaccional, este modelo de liderazgo es mas directivo, donde el objetivo
principal es hacer lo que el lider indique, en este caso el colaborador realiza una
conducta, emitiendo una respuesta esperada para recibir una recompensa por parte de
su jefatura.

El modelo transaccional se apega al modelo conductista donde los lideres proponen
estrategias para garantizar la obtencidn de resultados, a través de la motivacién de

Jefe — subordinado y el cumplimiento de procesos. (Barboza y contreras, 2013)
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e Modelo transformacional, con base a la influencia ante los individuos, se estimulan a
cambiar a dejar sus intereses propios de lado y cambiarlos por un interés colectivo.
Se desarrolla un proceso generador de cambios dindmico y variante acorde con las

situaciones actuales. (Murillo, 2006)

Por su parte, Goleman, propone los siguientes estilos de liderazgo:

Estilo coercitivo, este se encarga de exigir el cumplimiento de inmediato de las tareas
asignadas, impulsa, logro, iniciativa y autocontrol, es muy util al utilizarlo con empleados
problematicos, sin embargo, genera un clima negativo al exigir el cambio sin importar los
sentimientos de los colaboradores. Estilo afiliativo, este estilo de liderazgo promueve que los
individuos se orienten a una misma vision clara, en un acompafiamiento por parte del lider

con el subordinado, genera autoconfianza y empatia

Estilo democratico, se encarga de validar el pensamiento u opinion de los colaboradores, se
lidera en equipo y emplean comunicacion asertiva, con el fin de crear colaboradores valiosos.
Promueve un clima positivo. Estilo ejemplar: permite que se desarrollen altos estandares para
el desempefio, el lider realiza la tarea y le muestra al empleado como realizarla, genera
consciencia, sentimiento de logro, promueve la iniciativa, obtiene resultados rapidos y
mantiene a su equipo motivado, sin embargo, el clima es negativo, ya que los colaboradores
se sienten abrumados por tratar de cumplir las expectativas de sus jefaturas. Estilo formativo,
se encarga de preparar al personal para el futuro, el lider brinda opciones de como poder
realizar las tareas, y los colaboradores se adaptan a las mismas, desarrollan autoconsciencia
y empatia, premia con fortalecer a un equipo a largo plazo, debido a esto genera un ambiente

laboral positivo. (Goleman, 2005, p. 28)
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Una propuesta un poco diferente a estos estilos de liderazgo, es la del liderazgo situacional,
teoria propuesta por Hersey y Blanchard (mencionado por Benavides y Delgado, 2004.),
quienes indican que no existe un liderazgo Unico, ya que un lider exitoso es capaz de adaptar
su comportamiento acorde con la necesidad de su personal o de la situacidn que se presente.

Se entienden de la siguiente forma:

e El grado de conduccidn, direccion o comportamiento de una tarea.
e El apoyo social y emocional en las relaciones personales
e El nivel de madurez o disposicion con base en la habilidad con la que desempefian

ciertas tareas.

El nivel de madurez consiste en establecer metas altas y alcanzables, estas metas permiten
valorar la disponibilidad y capacidad de cada uno de los colaboradores, impulsando a un

grupo en especifico a un nivel de madurez similar.

1.1.2.3 Liderazgo eficaz

Likert, (como lo menciona Murillo, 2006), menciona cinco comportamientos que definen a
un lider eficaz. Esta figura de lider se adapta de una manera integral a las organizaciones, ya
que posee buen manejo de informacién y conocimientos técnicos de sus labores diarias, tiene
la capacidad de desarrollar, plantear objetivos, ademas de coordinar al personal y sus

funciones.

La teoria de Likert (citado por Murillo, 2006) da importancia y validez a los sentimientos
individuales de los integrantes del grupo a liderar; esto permite desarrollar relaciones

positivas entre el equipo y la lealtad entre quienes lo conforman, posterior a la generacion de
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este ambiente laboral positivo, genera entusiasmo y motivacion para el cumplimiento de

objetivos; ademas, estimula el logro de alto estandares de rendimiento.

Goleman (citado por Harvard Business Review, 2004) también realiza un aporte respecto de
los componentes de la inteligencia emocional en el trabajo que debe de desarrollar un buen

lider. A continuacion, se mencionan algunos aportes suyos.

La autoconciencia; desarrollar la capacidad de reconocer y entender las emociones propias,
asimismo, como los impulsos, comprendiendo cémo repercuten estas en los demas. Al
momento de desarrollar la capacidad de auto conocerse, aumenta la seguridad en si mismo,

permite hacer una autovaloracion apegada a la realidad.

La autorregulacion; esta capacidad permite que el lider en este caso controle los impulsos
negativos, y pueda canalizarlos de una manera sana y un poco mas positiva. Si logra
autorregularse puede desarrollar de una manera integra, mostrandose confiable ante los

colaboradores, con una mentalidad abierta al cambio.

La motivacion; se desarrolla no solo por las recompensas monetarias por un trabajo bien
realizado, o por la posicién dentro de la organizacién, sino por encontrar la pasién que le
impulsa a desarrollar las tareas de una manera productiva que causa satisfaccion. Este rubro

ayuda a mantenerse optimista y comprometido con la organizacion.

La empatia; habilidad para comprender el estado emocional de los otros, esto permite
sensibilizar, principalmente cuando las labores requieren brindar atencion y servicio a un

cliente.

Las habilidades sociales, destaca la creacion de redes sociales sélidas, encontrando lazos

comunes que une al grupo y permite desarrollar el sentido de pertenencia. Debido a esta
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habilidad se facilita lidiar con cambios, hay facilidad en cuanto la comunicacion fluida,
inclusive persuadir para un resultado de beneficio comun o bien para crear grupos Yy liderar

equipos distintos.

1.1.2.4 Oportunidad de crecimiento

El concepto de capacitacion puede definirse de la siguiente manera:

La capacitacion es el proceso que permite a la organizacion, en funcién de las demandas del
contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus miembros, a través de la
modificacion de conocimientos, habilidades y actitudes, orientandola a la accion para

enfrentar y resolver problemas de trabajo. (Guifiazu, 2004, p.103)

La capacitacion del recurso humano es necesaria en la organizacion empresarial, sobre todo
para los colaboradores de primer ingreso y, en general, para los que ya forman parte de la
organizacion. Esto les permite comprender mejor el contexto en que se van a desenvolver,

aclarando politicas y cultura propias de la entidad.

Permite que cada uno de sus miembros desarrolle conocimientos técnicos, inclusive actitudes
para desenvolverse diariamente en sus tareas, modifican y mejoran las experiencias
previamente aprendidas en trabajos anteriores, permite orientar a los miembros para la

obtencidn de objetivos comunes y les brinda la capacidad de resolver problemas por si solos.

Por su parte Depresbiteris (2004), sugiere que no existen los programas de capacitacién como
tal, ya que algunas personas lo determinan como una accién formativa, proyectadas al
mejoramiento del desempefio. Las competencias personales (conocimientos, actitudes y

habilidades) son perfeccionadas para desarrollarlos dentro del contexto laboral.
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Aportando a esta definicién, Siliceo (2004) indica que la organizacion es responsable por la
capacitacion de sus colaboradores, permite que se visualice como una empresa seria y
comprometida, capaz de adaptarse al cambio continuo y lograr una fresca

transformacion.

Asimismo, la capacitacion permite evaluar los conceptos de los colaboradores ya
incorporados a la organizacion, permite refrescar o actualizar conceptos, mejora la actitud
del personal, establece niveles de aprendizaje para incrementar la productividad, favorece el

mejoramiento de procesos y procedimientos, y permite mayor integracion de la empresa.

Segun Valdivia (2018), se plantean técnicas de capacitacion orientadas al contenido; este tipo
de capacitacion es utilizada para trasmitir conocimientos técnicos, la capacitacion orientada
al proceso, se enfoca al desarrollo de habilidades interpersonales y las mixtas, enfocadas en

desarrollar dindmicas de rol play, estudio de casos y técnicas.

De igual manera el tiempo ya sea por integracion, es decir, de primer ingreso, busca la
integracion y adaptacion al ambiente fisico y social del nuevo empleado. Por dltimo, la
capacitacion del empleado ya ingresado al puesto de trabajo, con finalidad de actualizar

conocimientos y metodologia de trabajo.
Los propésitos de la capacitacion segun Siliceo (2004), son los siguientes:

e Reforzar y mantener la cultura y valores de la organizacion
e Apoyar y consolidar los cambios organizacionales

e Elevar calidad de desempefio

e Resolver problemas

e Induccion y orientacion del nuevo personal
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e Actualizar conocimientos y habilidades

La constante capacitacion permite identificar las areas de mejora para lograr condiciones de
trabajo mas satisfactorias, impulsando el compromiso y productividad de la unidad de sus

partes, mejorando el clima organizacional donde se desarrollan.
1.1.2.5 Gestion de apoyo

Segun Ermida (2000), comenta que la relacion laboral no es solo el contacto inicial sino la
continuidad de un trabajador con la empresa, con la finalidad de adaptarse y desarrollar
competencias que le garanticen mantener su empleo, y por su parte al empleador debe

aprovechar las capacidades para el beneficio de la empresa y logro de metas.

Una definicion importante para Sierra (2015) es que el clima laboral depende del trato y
relacién que un jefe pueda tener con sus subordinados, el cual puede ser un vinculo
importante o un obstaculo en cuanto al desempefio de los colaboradores y puede repercutir

en su satisfaccion laboral.

Casanova (2003), plantea las relaciones laborales, como la relacién de los servicios y recursos
utilizados para lograrlo, promoviendo la igualdad de oportunidades y acceso al existir la
disponibilidad de empleo, ofreciendo plataformas tecnoldgicas para el desarrollo de la

innovacion, orientado a la productividad y ser competentes ante las otras empresas.

Estos dos ultimos términos, son tomados en cuentan para determinar la remuneracion
econdmica por los servicios, el salario de cada trabajador se determina, segun el aporte que
este brinde a la empresa; entre mas calificado se encuentre, mas atractivo sera para la empresa

mantenerlo.
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Los individuos desean que las empresas desarrollen e implementen sus habilidades y
competencias acorde la propuesta de Meyer (segun lo menciona Avalos, Gomez, Gonzalez
y Recio, 2013), para obtener mayor satisfaccion intrinseca donde puedan obtener

compensaciones psicologicas, sociales y materiales.

Las relaciones laborales también estan comprendidas por la influencia de las interacciones
interpersonales entre los colaboradores y la satisfaccion laboral que las mismas conllevan.
La confianza segun Ferres, Connell & Travaglione (como lo menciono Carmona, Gallardo y
Ripoll, 2010). Es el factor que permite las buenas relaciones y actitudes efectivas en el

trabajo.
Satisfaccion laboral

En este apartado se abordan los conceptos basicos y las teorias propuestas por diferentes
autores sobre el tema de satisfaccion laboral. Durante los ultimos afios, dichas teorias han
evolucionado, ha cambiado la perspectiva motivacional; en ellas se traza la diferencia entre
los factores extrinsecos, como, por ejemplo, la remuneracion econdmica por las tareas
realizadas, y los factores intrinsecos, como los elementos de mayor peso en la satisfaccion

del trabajador en su entorno laboral.

Como primera definicion de satisfaccion laboral, de acuerdo con Kallerberg, (segin lo
menciona Bdria, Crespi y Mascarilla, 2012), es la orientacion afectiva que el individuo
desarrolla ante los roles de trabajo que desempefia. Sin embargo, la percepcion es subjetiva
y es personal, ya que lo que resulta satisfactorio para unas personas, puede gque no lo sea para

otros colaboradores.
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Por su parte Abrajan, Contreras y Montoya (2008), abordan el concepto de satisfaccion
laboral, indican que la personalidad de cada individuo y las caracteristicas del ambiente que

les rodea, son importantes para establecer concordancia entre una persona y su puesto.

Para Fuentes (2012) la satisfaccion laboral corresponde al resultado de factores internos y
externos que afectan la productividad del colaborador. Incluso, indica que las organizaciones
deben dar oportunidades de crecimiento a sus colaboradores; esto permite que los
colaboradores tengan deseo de desempefiar sus tareas con mayor eficiencia, desarrollando

gusto por sus tareas y aumentando su satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es influenciada por factores externos e internos como la motivacion,
supervision, comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo y sentimiento
de pertenencia a la empresa. Estos factores repercuten directamente en la actitud del

colaborador hacia su trabajo.

Esta relacion puede destacarse como intrinseca, refiriéndose a la perspectiva personal del
individuo sobre el trabajo que realiza; y la extrinseca, se relaciona con los beneficios que les
ofrece la organizacion. Para Blum (como lo indica Abrajan, Contreras y Montoya, 2008), la
satisfaccion laboral responde a las actitudes que poseen los colaboradores, en relacién al

trabajo y los siguientes factores:

Los salarios, la supervisién, la constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la evaluacion justa del trabajo,
las relaciones sociales en el empleo, la resolucion rapida de los motivos de queja, el
tratamiento justo por los patrones y otros conceptos similares. (Abrajan, Contreras y

Montoya, 2008 p.107)
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La satisfaccion laboral es producto del grado de conformidad del empleado con su trabajo,
donde se produce una relacion dual entre empresa y colaborador, mientras la empresa brinde
beneficios atractivos para sus empleados, se va a garantizar que cada colaborador sea

productivo y sienta motivacion al cumplir sus metas.

Afirmando esta propuesta respecto la satisfaccion laboral, lo representan como, la habilidad
de la organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores y porque muchas
evidencias demuestran que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con mas frecuencia
y suelen renunciar mas, mientras que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven

mas afios. (Madero, 2008, p.27).

Bajo esta linea se valida la necesidad de que la empresa cuide a sus colaboradores de manera
integral; que les brinde un ambiente seguro para trabajar, les facilite las herramientas
necesarias para desarrollar las labores, y ademas les dé garantias atractivas, ya que la

insatisfaccion laboral afecta directamente la productividad del individuo.

Otra propuesta de Arias y Gallegos (2014), refiere que la satisfaccion laboral puede tomarse
como una respuesta emocional positiva al puesto, donde se evidencia que trabajadores

satisfechos se ajustan mejor al puesto de trabajo y su desempefio es mejor que el de los demas.

Para Pablos (2016), la satisfaccion laboral refiere al nivel de bienestar que el trabajo pueda
producirle o bien los sentimientos contrarios en caso de que exista insatisfaccion laboral. Las
expectativas laborales pueden estar influenciadas por opiniones o informacion que el

colaborador haya recibido por parte de otros o bien por la experiencia personal previa.

Un factor determinante en la satisfaccion laboral puede ser el estrés, el mismo puede ser

provocado inclusive por un periodo de adaptacion que el colaborador deba de afrontar en la
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organizacion, esté caracterizado por los altos niveles de excitacion y angustia por la

incertidumbre de lo que quiera pasar.

1.1.3 Factores extrinsecos e intrinsecos de la satisfacciéon laboral

La motivacién intrinseca es definida por Deci y Ryan (2000), como un potencial positivo de
la naturaleza humana; este tipo de motivacion nace desde el interior del individuo, buscando

la novedad para aumentar sus propias capacidades.

Ospina (2006) indica que la motivaciéon intrinseca tiene como objetivo principal
experimentar la autorrealizacion por el logro de la meta; siempre el individuo se va a

movilizar por el incentivo de aprender una nueva tarea.

La motivacion intrinseca es postulada desde un enfoque humanista propuesta por Rogers y
Maslow, (mencionado por Jiménez en Orbegoso 2016), como una nueva concepcion del ser

humano, donde el mismo es capaz de reconocer su existencia y lograr su autorrealizacion.

La motivacion intrinseca es mencionada por Orbegoso (2016), donde destaca que una
persona motivada va a ser mucho méas productiva que una persona que no lo esta, ya que el
desempefio de las personas y logro de los objetivos dependen de la motivacion o energia que

inviertan en la tarea.

Este mismo autor propone distintas variables que influyen en la motivacion intrinseca, y

permiten que se lleve a cabo una accion en especifico. Veamos las siguientes variables:
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Necesidad de competencia; la cual corresponde a las capacidades de cada colaborador en
poder realizar alguna tarea determinada y sentirse seguro de tener las habilidades para poder

ejecutarla.

Necesidad de autodeterminacion, es el momento en el que el individuo establece sus interese

y gustos personales y permite que estos guien su accionar e influyan en la toma de decisiones.

Habilidades versus desafios; este punto es demarcado por las tareas que resultan atractivas
para el colaborador; es decir, si una tarea es aburrida o no logra despertar su interés se va a

convertir en un desafio, si la tarea a realizar le parece interesante va a ser una habilidad.

Evaluacién cognitiva; por medio de retroalimentacion o informacion del desempefio del

colaborador en las tareas, influyen en la autodeterminacion

Recompensas, se recomienda brindar una recompensa no tangible, a nivel verbal, por
ejemplo, para que motive realmente al individuo a ejercer una accion, ya que si larecompensa
es fisica es muy probable que la persona pierda el interés en emitir esfuerzo para realizar su

tarea. (Orbegoso, 2016, p. 80)

Por su parte Solf (2006), realiza un aporte importante sobre la motivacién intrinseca en el
ambito laboral, ya que se ha logrado demostrar que la motivacién extrinseca o tangible, ya

no es suficiente para mantener el buen rendimiento por parte de los colaboradores.

Se espera que los colaboradores muestren iniciativa y sobre todo compromiso con la
realizacion de sus tareas, con el fin de conseguir el éxito organizacional y ser distinguidos en

el mercado.
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Claros ejemplos de factores que conforman la motivacion intrinseca son propuestos por
Hackman y Oldham (como lo menciona Solf, 2006), los cuales indican que el interés de los
colaboradores es buscar el crecimiento profesional, aprender, desarrollarse de manera exitosa
y responsable en sus labores y sobre todo orientados a aumentar su conocimiento, con la

finalidad de lograr reconocimiento de su trabajo, por parte de jefaturas y comparieros.

Cruz, Perez y Trevilla (2009), indican que la motivacion extrinseca se considera como un
conjunto de recompensas. Dichas recompensas pueden categorizarse en dos tipos: las
directas, tales como el pago de salario, incentivos, complementos por méritos, o bien las
indirectas, como lo es el tiempo libre no laborado, programas de proteccion social, inclusive

formacion educativa o capacitaciones para aplicar en las tareas solicitadas por el puesto.

Pineda (como lo menciona Sierra, 2015), establece que uno de los objetivos principales para
determinar el clima organizacional, son: el ambiente, mobiliario, equipo adecuado para las
funciones que desempefian, iluminacion, aire, comunicacidn, motivacion y recompensas. Es

necesario determinar dichos aspectos ya que influyen en el rendimiento laboral.

Asimismo, Sierra (2015), destaca una conceptualizacion importante sobre clima laboral,
donde refiere que los aspectos o factores que la organizacion brinde a los colaboradores,
producen una estimulacion favorable en ellos, motivandolos a desarrollar tareas de
satisfaccion personal y, en un escenario desfavorable, frustrando sus necesidades e

impidiendo que los objetivos sean alcanzados.

Otra definicion para la motivacion extrinseca, segin Soriano (2009), indica que este tipo de
motivacion proviene de afuera del individuo, ya sea por terceros o promovida por el ambiente

que le rodea.
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Asimismo, este autor indica que la motivacion extrinseca esta basada en tres conceptos
principales basicos: la recompensa, el castigo e incentivo, las cuales las describe

seguidamente.

La recompensa es un objeto ambiental que resulta atractivo para una persona, la cual se da al
final de realizar una conducta, buscando que aumente la probabilidad de que la misma se

vuelva a repetir.

El castigo es representado como un objeto ambiental no atractivo para la persona; busca que

una conducta disminuya o no se repita, preferiblemente.

Un incentivo, es un objeto ambiental que logra atraer o repeler la atencion del colaborador,
provocando que realice o no alguna una conducta. La diferencia entre el incentivo y la
recompensa, es que el incentivo se da en cualquier momento y la funcion del mismo varia,

acorde con la conducta que se quiera reforzar.

Seguidamente se establecen definiciones de diversos autores, donde se hace referencia a la

satisfaccion laboral en el colaborador.

De acuerdo con la propuesta de Duran y Zenteno (2016), el gerente debe de promover un
clima organizacional célido, que promueva el compromiso de los colaboradores. Proponen
una serie de factores determinantes para lograr un alto nivel satisfactorio en el desempefio

laboral, los cuales se mencionan a continuacion.

Organizacién con un propésito; busca desarrollar la pasién y motivacion entre el personal, el
logro de metas exitosas se liga a los ideales compartidos entre la organizacion y sus
empleados. Reducir el miedo e incrementar confianza, disminuir actitudes negativas ante el

cambio, o bien reducir el temor a ser despedido; preparar al personal para el cambio y
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brindarle las herramientas para lograrlo, permite que se refuerce el compromiso y la

innovacion.

Alto nivel de remuneracion vinculado con el desempefio; esta es una relacién importante
donde se debe de pagar conforme la actividad del puesto. Equidad y justicia al establecer
niveles de comunicacion horizontales, vestimenta similar, espacios fisicos comunes.
Formacion, ademas de capacitar al personal, genera en el empleado la necesidad de retribuir

a la empresa con esfuerzo y compromiso. (Durany Zenteno, 2016, p. 120)

Hay distintos factores que influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores, una de
ellas es la propuesta de Robbins (mencionada por Caballero, 2002), donde destaca la
importancia de brindar condiciones favorables de trabajo y que haya colegas que brinden

apoyo.

Asimismo, como el reto en el trabajo, es la distincion de funciones dentro de un puesto de
trabajo, donde se evalla el empoderamiento que tenga el colaborador sobre el mismo, la

autonomia e independencia con la que asume su rol en la empresa.

Sistema de recompensas justas; lo conforma el sistema de salarios y politicas laborales,

incluye el pago justo por el tiempo laborado y funciones desempefiadas.

Por su parte Castro, Contreras, y Montoya (2009), desarrollan una investigacién donde se

proponen factores que afectan la satisfaccion laboral, los cuales son:

La seguridad laboral; perspectiva de su propio desempefio y seguridad de la permanencia en
el puesto. Condiciones de trabajo (incluyendo jornada laboral, vacaciones, aguinaldo
utilidades, descansos de trabajo), capacitaciones y oportunidades de crecimiento, lugar fisico

adecuado para desarrollar las tareas. Las relaciones interpersonales, entre los mismos
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compafieros o bien relacion entre las jefaturas y subordinados. (Castro, Contreras, y

Montoya, 2009, p.108)

La comunicacion; la apertura para expresar ideas, sentimientos y nuevas propuestas para
innovar en las tareas realizadas. La comunicacion interna segin Berceruelo (como lo indica
Bustamante, 2012), pretende lograr el vinculo entre el trabajo individual y los objetivos
generales de la empresa; asimismo, se aprovecha para trasmitir la cultura organizacional,
como los valores, mision y vision. A traves de la misma, se mantiene activa la motivacion y

estimulacion para que las labores se desempefien de manera productiva.

La motivacion; el grado de afiliacion del individuo dentro y fuera de la empresa. La
motivacidn segin Gonzalez (mencionado por Jaimes y Saucedo, 2012), es la fuerza que un

trabajador empefia para realizar con éxito las actividades productivas.

Asimismo, la motivacion laboral se divide en tres aspectos: “Programa de pagos incentivos,
enriquecimiento del puesto, referente a incentivos emocionales, como conductas asertivas

dentro del trabajo y Administracion con los objetivos” (p. 10)

Grado de estrés, grado de preocupacion o ansiedad que la persona percibe por las funciones
que desempena diariamente. El estrés laboral segin lo plantean Lazarus y Folkman (lo
menciona Lopez, Segovia y Peiro, 2007), indican que es un proceso que aparece en el
momento que el individuo, enfrenta alguna situacién, la cual evalia como amenaza y que es

influenciada por variables en el entorno.
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1.2.2 Evaluacion de la satisfaccion laboral

La evaluacién de la satisfaccion laboral segun Melia y Peiro (1989), apuntan a que las
variables de rendimiento, accidentabilidad o abandono de trabajo, deben de ser atendidos
desde la perspectiva de la psicologia organizacional, proyectada a la evaluacion de la calidad

de vida laboral de cada individuo.

Para estas evaluaciones, han propuesto diversos tipos de cuestionarios, Cook (como lo
menciona Melia y Peiro, 1989) indica que los cuestionarios se enfocan en variables
especificas que influyen en la satisfaccion laboral, pueden calificar en, items donde se miden
diferentes aspectos del trabajo, para luego hacer una suma de puntuaciones a lo largo de una

escala ya establecida.

Otro tipo puede ser medido por variantes de una Unica pregunta, y también los cuestionarios
que emplean preguntas sobre variables generales y especificas para aproximarse a una

medida global.

Un cuestionario de satisfaccion laboral llamado S 20/30 es propuesto por Melia y Peiro
(1989), donde se llevan a cabo 23 items cuya finalidad es medir cinco factores especificos,
referentes a la satisfaccion: con la supervision, ambiente fisico, prestaciones recibidas,

satisfaccion intrinseca del trabajo y con la participacion.

Por otra parte, en el cuestionario Front — Roja, mencionado por Estévez, Gonzélez,
Hernandez y Marrero (2006), consiste en evaluar la satisfaccion por medio de 24 itemes, en
una escala tipo Likert, se evalGa con puntuacion de 1 hasta 5 los siguientes factores de
satisfaccion: satisfaccion por el trabajo, tension relacionada con el trabajo, competencia

profesional, depresion en el trabajo, promocion profesional, relacion interpersonal con los
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superiores, relacion interpersonal con los comparieros, caracteristicas extrinsecas del estatus

y monotonia laboral.

Los cuestionarios y evaluaciones de satisfaccion laboral, son utiles para reorganizar una
empresa y detectar areas de mejora, con el fin de crear un clima organizacional sano y
agradable para los colaboradores que lo conforman. Asimismo, priorizar las necesidades de
sus empleados, mejorar calidad en las funciones de cada uno y generar métodos de

recompensa.

Teorias propuestas de satisfaccion laboral

Henry Fayol (como lo menciona Avila y Medina, 2002) se encargd de sistematizar el
comportamiento administrativo y ha trazado un esquema de la administracion, centrado en
la organizacion. Donde las operaciones administrativas fueron divididas en grupos

relacionados entre si, describiendo las técnicas que se debian realizar en cada organizacion.

Estas técnicas segun Fayol, son las siguientes: las comerciales, financieras, de seguridad,
contabilidad y gerencia (planeacion, organizacion y control). Adicional a estas técnicas,
propone principios administrativos, como la division de trabajo, autoridad, disciplina, unidad
al mando, remuneracion, jerarquia, orden, equidad, iniciativa y espiritu de equipo. (Avila 'y

Medina, 2002, p.264)

Asimismo, Frederick Taylor (también mencionado por Avila y Medina, 2002), apegado al
método cientifico, mantiene que su preocupacion fundamental era el aumento de la
productividad, a traves de la eficiencia; dicha eficiencia depende de los siguientes tres

factores:
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“One best way”, el mejor camino para desempefiar un trabajo, realizando estudios de tiempo
y movimiento, con el fin de comprobar que era necesario racionalizar los métodos de trabajo,
fijdndose tiempos estandares entre cada tarea y operacion. Establece la remuneracion basada

en la funcionalidad del obrero, entre mayor sea la funcion del mismo mejor va a ser la paga,

En esta tercera propuesta indica que para un colaborador la prioridad no necesariamente
depende del método de trabajo, ni del salario a recibir, sino también de condiciones que
garanticen bienestar fisico y reduzca la fatiga del colaborador. Esto se lograria al proponer,
trabajos en equipos de produccion, dividir las tareas de manera conjunta con la maquinaria,
asi mismo como el mejoramiento de ambiente fisico y de trabajo. (Avila y Medina, 2002, p.

263)

Taylor, también propone cuatro principios para obtener mayor rendimiento en mano de obra
y ahorro de materiales, Avila y Medina (2002) “principio de planeamiento, preparacion,
seleccidn de trabajadores acorde su actitud y aptitud para desarrollar una tarea en especifico,

principio de control y de ejecuciéon” (p. 264).

Por su parte, Elton Mayo (citado por Avila y Medina, 2002), destaca la figura del “hombre
social”, donde debe de buscar su autorrealizacion; propone que las administraciones deben
de adaptarse a las necesidades del individuo, ya que el elemento humano es el factor
determinante en los objetivos de la empresa; por esta razén, destaca la teoria de las

necesidades y la motivacion.

Este enfoque humanista propuesto por Mayo destaca una nueva vision de la administracion

que se enfoca seguidamente:
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La involucracion de todos los niveles de la organizacion para la solucion de los problemas
organizacionales, Incentivo de mayor relacion y franqueza entre los mismos individuos de la
organizacion, mejorar competencias de los administradores, introduccion de las ciencias del

comportamiento en practicas administrativas. (Avila y Medina, 2002, p. 266)

A continuacion, se mencionan otras teorias relacionadas con la motivacién y la satisfaccion

laboral, entre ellos Maslow, Herzberg, Alderfer, Mc Clelland y VVroom.
1.2.3.1 Teoria de satisfaccion laboral, propuesta por Maslow

Maslow (como lo menciona Bonillo, Nieto, 2002.) a través de su teoria sobre necesidades
basicas, propone que las personas se encuentran motivadas por cinco tipos de necesidades,
por medio las cuales el individuo logra alcanzar la satisfaccion laboral al interactuar con el

ambiente.

Araya y Pedreros (2009), validan la teoria de Maslow, indicando la importancia de satisfacer
las necesidades de empezar a satisfacer las necesidades basicas y luego ascender a buscar
satisfacer las necesidades complejas. Cuando las necesidades son satisfechas dejan de
funcionar como motivadores, por lo que en el &mbito laboral las jefaturas deben procurar que
sus colaboradores tengan cubiertas al menos sus necesidades bésicas, de tal manera que
logren enfocarse en alcanzar las de un plano superior, las cuales, en Ultima instancia,

permitiran alcanzar resultados de valor personal y organizacional.
Las necesidades propuestas son las siguientes:

Necesidades fisioldgicas; son las que tienen mayor peso y fuerza para que sean suplidas a
primera instancia, se encuentran vinculadas con su propia supervivencia y parte fisioldgica

del individuo; como, por ejemplo, alimento, abrigo, hidratacion, suefio entre otros.
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Seguridad, busca un grado de estabilidad entre su vida personal y el trabajo. Sociales, vinculo
entre redes de apoyo, comunicacién con las personas que les rodean, dar y recibir afecto. En

este caso, las relaciones afectivas con los comparieros de trabajo.

Estima; reconocimiento tanto interno (logros, experiencias, autonomia) como externo
(prestigio y aprecio). Autorrealizacion; corresponde al nivel més alto donde las personas
pretenden desarrollar el maximo potencial, su creatividad y talento para alcanzar el maximo

de sus capacidades personales (Bonillo, Nieto, 2002, p. 191).

1.2.3.2 Teoria bifactorial propuesta por Herzberg

Herzberg (como lo menciona Lopez, 2005) confirma que la motivacion se genera por la
busqueda de una satisfaccidn de ciertas necesidades, produciendo la satisfaccion laboral. Para
esta propuesta Herzberg propone (segun Garcia, Lujan y Martinez, 2007) que la motivacion

de las personas depende de dos factores: los higiénicos y los intrinsecos.

Lépez (2005), sefiala que Herzberg a lo que apuntaba era al desarrollo de puesto vertical
mediante la creacion de factores motivadores extrinsecos provenientes del ambiente
correspondiente a los higiénicos y los intrinsecos que vienen del interior del individuo

denominados como motivacionales.

Factores higiénicos; estos factores son los que corresponden al medio fisico en el cual se
desenvuelven los individuos, en relacion con su empresa, implicando desde areas fisicas
como las situaciones en las cuales se vean involucrados, como, por ejemplo, los salarios,
politicas supervisiones recibidas, entre otros. Poseen la caracteristica de que, si no son
satisfechos, generan desmotivacion; pero si son cubiertos, no generan motivacion en si

mismos; por eso Herzberg les denomino factores higiénicos.



48

Cada uno de estos aspectos corresponden a la perspectiva personal de cada colaborador, y
los mismos son reforzados por parte de la empresa para motivar a sus empleados y

mantenerlos de forma Optima para evitar un efecto contrario de la satisfaccion.

Factores motivacionales; estan relacionados directamente con el desempefio del individuo y
lo que tiene bajo su control; como, por ejemplo, las tareas o responsabilidades relacionadas
con el puesto. La motivacion responde al sentimiento de realizacion y reconocimiento

profesional, acorde a las actividades que realiza diariamente.

Para Herzberg (citado por Lopez 2005) la satisfaccion se produce al momento de enfrentar
situaciones retadoras y, por tanto, dar lugar a los factores motivacionales, mas de caracter

intrinseco.
1.2.3.3 Teoria de jerarquia propuesta por Alderfer

Alderfer (segun lo menciona Araya y Pedreros, 2013), propone la teoria de la jerarquia,
compuesta por tres necesidades basicas: la necesidad de existencia (bienestar fisiol6gico),

relaciones (interacciones interpersonales) y crecimiento (el desarrollo personal).

Segun Castro Huilcapi, Jacome (2017) la teoria de Clayton Alderfer es conocida también
como ERG, a través de esta nueva propuesta cuestiona la piramide de necesidades de
Maslow; propone que para logar la satisfaccion se realiza un movimiento ascendente, donde

la satisfaccion es progresiva; pero también propone su contrario, la frustracion regresiva.

La frustracion regresiva sucede si el individuo fracasa en necesidades superiores, a la
exposicion a esta frustracion las necesidades basicas van a volver; a diferencia de Maslow,
considera que las necesidades son cambiantes entre ellas, donde puede subir y bajar en la

piramide cada cierto tiempo.
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1.2.3.4 Teoria de necesidades socialmente aprendidas propuesta por Mc Clelland

McClelland (seglin lo propone Santivafiez, 2017) demuestra mediante su teoria que la
motivacion del colaborador se basa en tres necesidades: necesidades aprendidas, necesidades
de logro y las necesidades de poder y afiliacion. Las personas buscan desarrollar estas
necesidades, con la finalidad de buscar el éxito.

Necesidad de Logro, este tipo de individuos cuenta con la facilidad de sobresalir y tiende a
relacionarse con el conjunto de normas; buscan excelencia a través de desarrollo y
crecimiento para alcanzar el objetivo. Necesidad de poder; estos individuos son excelentes
lideres, buscan influir en los demas, se enfocan en colaborar con el alcance de objetivos de
la empresa y guiar a los demas. Necesidad de afiliacion; establecen vinculos y cooperacion,
les agrada trabajar en equipo, evitan las competencias; las decisiones tomadas son base en

mantener un equilibrio para no afectar las habilidades sociales (Santivafiez, 2017, p. 57).

1.2.3.5 Teoria de expectativas propuesta por Victor Vroom

La teoria de Vroom mencionada por Marrugo y Pérez (2012), propone que, para el alcance
de las metas u objetivos, debe de existir una recompensa; la misma debe de ser otorgada al
momento de concluir alguna tarea; entre mayor sea la recompensa, el colaborador se va a ver

impulsado a mejorar el rendimiento.

La busqueda de constante superacion en el ambito laboral debe de ser respaldada por la
empresa; debe facilitarle recursos y herramientas para el cumplimiento de estos objetivos
propuestos por sus colaboradores, con el fin de recibir apoyo por parte del personal y

compromiso por aumentar el desempefio.
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Asimismo, Marulanda, Montoya y Vélez (2014), afirman que el interés principal de VVroom,
es establecer aspectos motivadores en los colaboradores, que causen deseos de permanecer
en la organizacion; un factor importante puede ser el reconocimiento salarial por las tareas

realizadas.

La satisfaccion o insatisfaccion laboral de los colaboradores depende del ambiente fisico de
donde labora y la motivacion intrinseca, con la que cuente cada uno. A demés de la
posibilidad de poder demostrar sus conocimientos y tener la posibilidad de adquirir nuevas

habilidades para poner en practica, en sus tareas diarias.
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Enfoque de la investigacion

Se plantean dos categorias de anélisis para esta investigacion: el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, que pueden experimentar los colaboradores de una empresa, a raiz del

clima que se genera en una institucion.

Este proyecto aborda el tema de investigacion desde un enfoque cualitativo, segun Quintero,
2011, indica que el enfoque cualitativo es aquel que “presenta las ideas generales para
analizar, identificar y complementar la investigacion cuantitativa y la cualitativa,
mencionando nociones epistemoldgicas y las caracteristicas distintivas propias de la

modalidad en estudio.” (p. 313)

Mediante revisiones bibliogréaficas donde se analizan estudios cientificos que describan y
validen la relacion entre las variables de estudio propuestas, se pretende identificar el grado

de relacion entre diversos factores de clima organizacional y la satisfaccion laboral
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo, mediante la recoleccion de datos,
conceptualizaciones, hechos encontrados en estudios anteriores correspondientes a la

relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Unidades de analisis

En este apartado el resultado buscado es poder detectar la influencia del clima organizacional
sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores. Se toman en cuenta los siguientes

instrumentos como referentes de la investigacion:
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Publicaciones vy articulos cientificos, documentos, libros, tesis desde el afio 2003 al 2016,
consultados en las bases de datos de acceso libre como Google académico, scielo.org,
dinalet.uniroja.es, revistas.ucr.ac.cr. y cenit.uh.ac.cr. Se utilizaran aquellos documentos en
los que se pueda encontrar informacién relevante respecto a clima organizacional, sus
variables como la supervision o estilo de liderazgo, remuneracion y compensacion, las
condiciones fisicas del ambiente, relaciones interpersonales y reconocimiento. Asimismo,
como satisfaccion laboral y factores intrinsecos y extrinsecos que influyen sobre esta

variable; ademas de evaluacion de la satisfaccion y teorias propuestas por distintos autores.

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es meramente bibliografico, implementando segin Quintero,
2011, es la “sistematizacion de las practicas: investigacion documental y teoria fundada.”
(p.314). Dentro de la propuesta de la investigacion bibliografica, se delimitard antecedentes,
problematizacion, objetivos, adicional del constructo metodoldgico correspondientes a las

variables de investigacion.

Adicionalmente de las referencias bibliograficas indagas como lo indica Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006), se espera explorar, describir, proceder con el analisis de la

informacidn y aportar algunas conclusiones.

Operacionalizacion de categorias de analisis

Procedimientos de recoleccién de informacion

Se realiza la busqueda bibliogréfica en publicaciones y articulos cientificos, documentos,
libros, tesis desde el afio 2003 al 2016, consultados en bases de datos de acceso libre como

Google académico, scielo.org, dinalet.uniroja.es; se utilizaran aquellos documentos en los
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que se pueda encontrar informacion relevante respecto a clima organizacional y satisfaccion

laboral.

Los documentos que se toman en consideracién son los que presentan las variables como:
liderazgo, capacitacion, relaciones laborales, clima organizacional, satisfaccion laboral,
teorias de satisfaccion laboral, factores que influyen en clima organizacional, motivacion,

entre otros.

e Criterio de seleccion:
Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de sus colaboradores.
Influencia del clima organizacion sobre la satisfaccion laboral y el desempefio
Variables que influyen en el clima organizacional de la empresa
Variables que influyen en la satisfaccion de los colaboradores
Organizacion y analisis de datos

Se realiza una amplia investigacion sobre las categorias propuestas, en los documentos
encontrados se toman en cuenta los que indiquen relacién con el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, Unicamente, los que indiquen temas relacionados; pero no incluyen estas

variables; no se revisaron.

e Los criterios de seleccion utilizados para la investigacion corresponden a la relacion
directa con el clima organizacional y la satisfaccion, o bien que mantengan algun tipo
de relacion con las variables.

e Teorias sobre satisfaccion laboral, motivacion y clima organizacional
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e Los instrumentos utilizados para la medida de las variables, son subjetivas y

objetivas, encontradas en las referencias bibliograficas.
Los resultados se presentaran de la siguiente manera:

Se tom6 como referencia 25 articulos cientificos desarrollados entre el afio 2006 y 2018, con
la finalidad de demostrar los factores que influyen en el clima laboral, satisfaccion laboral y

establecer la relacion entre estas dos variables.

Con cada caso, se presentd la poblacion en estudio, el instrumento utilizado, mediante una
tabla se expondran los factores que los investigadores destacan en cada caso, asi como los
resultados obtenidos; se indicaran las conclusiones y recomendaciones que se destacan en

cada documento consultado.
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Clima organizacional y su influencia sobre factores extrinsecos de la

satisfaccion laboral

En un estudio sobre satisfaccion laboral y su relacion con el clima organizacional en
funcionarios de una Universidad Estatal Chilena, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba,
Montoya y Padilla (2016), pretendieron determinar la relacion entre satisfaccion laboral y
clima organizacional de docentes y administrativos de una institucion de educacion superior

de la comuna de Chillan-Chile.

Los investigadores propusieron un estudio de caracter cuantitativo, correlacional y corte
transversal, seleccionaron una muestra de 166 funcionarios de una universidad estatal
chilena, a quienes les aplicaron un cuestionario socio demografico (sexo y edad) y laboral
(antigiedad en la empresa, nimero de horas semanales de trabajo y tipo de contrato de los
sujetos). Este instrumento es elaborado por los autores del estudio, con la finalidad de recoger

datos descriptivos.

Asimismo, emplearon el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, el Instrumento se
utilizé para medir el Clima Organizacional, disefiado y validado por Melia y Peiro, consta de
23 items y 7 niveles respuesta tipo escala Likert. Escala de medicién para clima
organizacional de Koys y DeCotiis20, adaptada y validada en Chile por Chiang et al 5 en el
afio 2008, consta de ocho dimensiones de clima psicoldgico y 42 items. El nivel de confianza

del instrumento es de 95%, una precision de 4% y una prevalencia de 80%.

En cuanto los resultados encontrados destacaron que un 95% de los docentes y un 90,6% de

los administrativos refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y un
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72,7% de los administrativos manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o

ambiente de trabajo.

Los colaboradores con antigiiedad entre los 15 a 29 afios manifiestaron mayor nivel de

satisfaccion laboral, los que trabajan menos de 40 horas, los que poseen contrato indefinido.

(Hace referencia a balance vida trabajo y a estabilidad laboral). La correlacion entre los

puntajes globales de clima organizacional y satisfaccion laboral fue estadisticamente

significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p < 0,001) como en administrativos (r = 0,468; p

<0,001).

Dado que en ambos casos la significancia del analisis de correlacién es menor a 0,05; y que

el indice de correlacion fue positiva, se considera que hay una relacion entre ambos factores,

clima organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 1

Correlacion entre satisfaccion laboral y Clima Organizacional de los participantes

Clima

organizacional

Satisfaccion Laboral

Autonomia
Cohesién
Confianza
Presion
Apoyo
Reconocimiento
Equidad

Innovacién

Supervision

Poco significativo
Significativo
Muy Significativo
Nada significativo
Muy Significativo
Significativo
Significativo

Significativo

Ambiente fisico de

trabajo

Poco significativo
Significativo
Poco significativo
Nada significativo
Poco significativo
Poco significativo
Poco significativo

Poco significativo

Prestacion
Recibida

Significativo
Poco significativo
Poco significativo
Nada significativo

Significativo
Poco significativo
Poco significativo

Poco significativo

Satisfaccion
intrinseca del
trabajo
Significativo
Significativo
Significativo
Nada significativo
Significativo
Poco significativo
Poco significativo

Significativo

Participacion

Muy Significativo
Muy Significativo
Muy Significativo
Nada significativo
Muy Significativo
Poco significativo
Muy Significativo
Muy Significativo

Nota: Recuperado de “Satisfaccion Laboral y su relacién con el clima organizacional en funcionarios de
una Universidad Estatal Chilena” (2016)
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En el cuadro anterior se observa la correlacion de los factores del clima organizacional con
la satisfaccion laboral. La confianza y el apoyo por parte de los supervisores son muy
significativos para la satisfaccion laboral de sus colaboradores; para la variable de
supervision, la autonomia es poco significativa en la satisfaccion laboral y la presion resulta

ser poco significativa.

En cuanto al ambiente fisico reconoce que las variables del clima organizacional, autonomia,
confianza, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion, tienen poca o ninguna influencia

sobre la satisfaccion laboral.

Para las prestaciones, la autonomia y el apoyo son variables del clima organizacional que
tienen una influencia significativa sobre la satisfaccion de los colaboradores, mientras que la
equidad, reconocimiento e innovacion resultaron ser poco significativas para la satisfaccion,

en cuanto a esta variable.

Respecto a la participacion, se logro identificar que las variables del clima organizacional,
autonomia, cohesion, confianza, apoyo y equidad, resultan ser muy significativas para los
colaboradores; lo cual determina que influyen de manera positiva sobre la satisfaccion laboral

de los colaboradores.

En conclusion, en esta investigacion se observaron distintas variables que influyen en el
clima organizacional, tales como la cultura organizacional, el estilo de liderazgo, la
motivacion, entre otras. Debido a la naturaleza del estudio, no es posible establecer relaciones
de causalidad; sin embargo, es viable afirmar que mientras mejor sea la percepcion del clima
en la organizacion, mayor es el grado de satisfaccion laboral de los miembros de la

institucion.
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Otro estudio fue realizado por Diaz y Segredo (2011); ellos desarrollaron una investigacion
sobre Clima organizacional en la gestion del coordinador docente de estado en la Misién
Médica Cubana, cuyo objetivo pretendia caracterizar las variables que influyen en el clima
organizacional y repercuten en la satisfaccion laboral de los docentes del estado, en la Mision

Médica Cubana, en la Republica Bolivariana de Venezuela.

Con esta investigacion se desarrolld un estudio transversal mediante el cual se pretendid
determinar las dimensiones del clima organizacional y como estas repercuten en la
satisfaccion de los colaboradores a la hora de realizar sus tareas. Dentro de las variables de
estudio destacaron el liderazgo, motivacién, participacion, reciprocidad y comunicacion.
Trabajaron con una muestra de 24 docentes coordinadores, entre hombres y mujeres, para la

recoleccion de datos.

Se empled un instrumento modificado a partir de la propuesta de Inventario de clima
organizacional de la Organizacion Panamericana de Salud / Organizacion Mundial de Salud
(OPS/OMS), ademas se estudio la variable de la comunicacion incluida al instrumento a
partir de revisiones tedricas y experiencia de trabajo de la autora. El instrumento se califica
con “Verdadero” y “Falso”, seglin lo que contestaron por cada uno de los incisos, se definio

dar una codificacion de uno (1) para las respuestas correctas, y para las incorrectas de cero
(0).

En cuanto a la interpretacion de los resultados, se establece una escala ordinal, donde se
considera como clima organizacional satisfactorio a los valores entre 5 y arriba de 3, mientras
que para los valores menores de 2.5 se establecié como clima organizacional insatisfactorio,

se considera riesgoso a los valores entre 2.5y 3.
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Tabla 2

Analisis de Resultados del estudio sobre Clima organizacional en la gestion del

coordinador docente de estado en la Mision Médica Cubana

Dimension Variables Resultados
Direccion 4.0
Liderazgo Estimulo a la excelencia 4.4
Estimulo al trabajo en equipo 4.5
Solucion de conflictos 2.8
Realizacion personal 2.6
Motivacién Reconocimiento de la aportacion 2.9
Responsabilidad y adecuacidn de las condiciones de trabajo 2.4
Compromiso con la productividad 3.8
Participacion  Compatibilidad de intereses 3.9
Intercambio de informacion 3.8
Involucrarse en el cambio. 4.2
Aplicacion al trabajo 3.6
Reciprocidad  Cuidado del patrimonio institucional 4.2
Retribucion 35
Equidad 3.9
Estimulo al desarrollo organizacional 3.0
Comunicacion  Aporte a la cultura organizacional 4.1
Proceso de retroalimentacién 3.6
Estilos de comunicacion. 2.4

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la investigacion reflejaron como la dimension del clima organizacional y
el liderazgo, influyeron muy favorablemente sobre la satisfaccion laboral de los
colaboradores, a pesar de que la resolucion de conflictos tiene una calificacion mas baja, se

mantuvo dentro del rango satisfactorio.

La motivacion fue percibida como satisfactoria. Esta dimension del clima organizacional es
necesaria, ya que depende en parte de la actitud con la que los colaboradores realicen sus

tareas. Tal como lo menciona Maslow, la autorrealizacién es una necesidad béasica de los
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seres humanos Y la satisfaccion de dichas necesidades motivan al ser humano a movilizarse
y a completar objetivos. Tener empleados satisfechos incrementa no solo la productividad
sino el buen clima laboral y organizacional. Es importante que se reconozcan los progresos
y trabajos realizados para incrementar o promover la motivacion extrinseca; esto conlleva a
que los empleados se responsabilicen de sus puestos y se adecuen a las condiciones que se

les ofrece.

La dimension del clima organizacional tiene una calificacion muy satisfactoria para el
desarrollo de la satisfaccion laboral. La manera y frecuencia con que el colaborador se
involucre en sus funciones y en las de su empresa, determina el grado de compromiso e
identidad que ha asumido con la misma, ya que detecta la compatibilidad de metas u objetivos

propios y con los de su empresa.

Una vez que los empleados estén involucrados con su empresa, la participacion sea constante;
en el momento que exista un cambio no los va a tomar por sorpresa o bien se les facilitaran

los procesos de adaptacion.

En cuanto a la dimension del clima organizacional, resalta una calificacion positiva, en
cuanto a la influencia sobre la satisfaccion laboral. Esta dimension permite identificar la
dedicacion al trabajo, el cuidado no solo de la infraestructura sino de aplicar de manera
integral los valores mision y vision de la institucion; involucra también la retribucién tangible
como pago de salarios, incentivos y demas beneficios; asimismo, involucra premios

intangibles como felicitaciones y reconocimientos grupales.

La dimension de comunicacion del clima organizacional es identificada como satisfactoria,

en cuanto a la satisfaccion laboral. Es necesario el estimulo a los colaboradores, por medio
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de capacitaciones, que puedan incrementar conocimiento, habilidades e intereses por el
sistema general y las funciones de la empresa. La retroalimentacion es necesaria, ya que se
puede dialogar directamente con los empleados, jefaturas, areas de trabajo donde se
expongan intereses, disconformidades, oportunidades de mejora e inclusive aportes que

refuercen de manera positiva a los integrantes de la empresa.

En conclusion, este estudio resalta los factores extrinsecos del clima organizacional, donde
las dimensiones de liderazgo, comunicacién, reciprocidad y participacién obtienen buenos
resultados, favoreciendo la satisfaccion laboral de los empleados, mientras que los resultados
mas bajos se logran identificar en la motivacion, calificando como riesgosas las categorias
de responsabilidad, reconocimiento a la aportacion y adecuacion de las condiciones de

trabajo.

Un estudio sobre clima organizacional y satisfaccion laboral, fue propuesto en México por
Juérez (2012), cuyo objetivo general consistia en correlacionar el clima organizacional y la

satisfaccion laboral, en el personal de salud.

Dicha investigacion se planted un estudio observacional, transversal, descriptivo analitico;
se recolectd la informacion, tomando en cuenta una poblacién conformada por 230
colaboradores, entre mujeres y hombres, la edad promedio de es 35 afios y los participantes
pertenecen a las areas de asistentes médicas, personal médico, de enfermeria, administrativo
y de servicios basicos, de todos los turnos, adscritos al Hospital General Regional 72,

Instituto Mexicano del Seguro Social.

Como instrumento para la medicion del clima y satisfaccion laboral, se emplearon

cuestionarios, para la primera dimension se aplicé una escala de medida ordinal, usando un
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cuestionario de 40 reactivos; el mismo corresponde a una escala de frecuencia de 5 valores.
Para identificar la calificacion del clima organizacional se establecen los parametros de: bajo
40-93, medio 94-147 y alto 148 en adelante; y para satisfaccion laboral, bajo de 15 a 35,

medio de 36 a 56 y alto més de 56 puntos.

Se empled una escala aditiva de medida ordinal de 15 proposiciones asociados a 6 factores
para la valoracion de la satisfaccion laboral; estos 6 factores correspondian a condiciones
fisicas, beneficios laborales o remuneracion, politicas administrativas, grado de
complacencia con el incentivo econémico regular o adicional, relaciones sociales, desarrollo

personal y desempefio de tareas.

En cuanto el analisis de resultados Juarez (2012), logro identificar que la dimensién de
satisfaccion laboral de los colaboradores, fue percibida en un nivel medio; sin embargo para
la dimension del clima organizacional tiene un promedio mas alto, lo que permitio inferir que
entre mayor sea la satisfaccion laboral, mejor va a ser el clima organizacional. En este estudio
los reactivos de la satisfaccion laboral forman parte de los reactivos del clima organizacional,

por esta razén es que existe la correlacion entre las dimensiones.

Segin la opinion de Juarez (2012) tener conocimiento de la influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral, es de gran importancia ya que permite conocer
el comportamiento del personal de salud; esto porque la adaptacion del personal a su

ambiente repercute en el rendimiento y la interaccion con supervisores y compafieros.

Las variables correspondientes a la dimension de clima organizacional como beneficios
laborales y remuneracion, el medio fisico en el que desarrollan sus funciones diarias y las

herramientas que se le facilitan para las mismas, las relaciones con sus comparieros, afectan
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la satisfaccion de cada colaborador. Esto se evidencid por parte de los colaboradores con
mayor antigiiedad en la empresa, quienes tienen una opinion dividida, porque la mitad se

encuentra satisfecha con estas variables y la otra mitad presenta una satisfaccion laboral baja.

A modo de conclusién de este estudio, Juarez (2012) indic6 que los factores de satisfaccion
laboral, son determinantes en la eficacia administrativa, ya que el comportamiento del grupo
esta condicionado por la percepcion que se tiene sobre la organizacion, por lo que se debe de
procurar mantener un clima organizacional equilibrado para que su personal; que se sienta
identificado con las empresa, mejorando las lineas de comunicacion y generar una plena

satisfaccion laboral.

1.1 Relacién del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral con la remuneracion y
compensacion
En este apartado destaca un estudio propuesto por LLanes, Patron y Perez (2018), estos
investigadores buscaron identificar factores que propician la satisfaccion laboral con la
finalidad de mejorar la gestion de una empresa procesadora de miel ubicada en México. El
objetivo principal fue determinar el grado de satisfaccion laboral del personal operativo de
una empresa procesadora de miel, ubicada en el sureste de México, y comparar la satisfaccion
del personal operativo con el del personal directivo, a fin de fortalecer lazos laborales entre

ambos sectores.

Para el desarrollo de esta investigacion, se plante6 un estudio exploratorio, descriptivo y con
enfoque cuantitativo. El disefio es no experimental y transversal. Se tomé en consideracion
a 40 colaboradores de los cuales 5 eran jefaturas, 4 administrativos, 12 operadores de

procesos y 19 obreros, para la recoleccién de datos.
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El instrumento que administran para determinar los resultados es el MSQ de Weiss, Dawis,
England y Lofquist (1967), ya que permite la generacion de informacion sobre los
reforzadores en el trabajo. EI MSQ contiene 20 reactivos, clasificados en: servicio social,
creatividad, valores morales, independencia, variedad, supervision-relaciones humanas,
utilizacion de habilidades, estatus social, politicas y practicas de la institucion, autoridad,
seguridad, remuneracion, condiciones de trabajo, desarrollo, supervision técnica,

compafieros de trabajo, responsabilidad, reconocimiento, logro y actividad.

Los reactivos fueron contestados dentro de cinco categorias 1- no satisfecho, 2- poco

satisfecho, 3 - satisfecho, 4 — muy satisfecho y 5 — extremadamente satisfecho.

Tabla 3
Nivel de satisfaccion segun el personal directivo y operativo

Dimensién Personal Personal Operativo
Directivo
Utilizacién de Habilidades Muy satisfecho Satisfecho
Servicio social Muy satisfecho Poco satisfecho
Autoridad Muy satisfecho Satisfecho
Independencia Satisfecho Satisfecho

Politicas y practicas

de la empresa
Desarrollo

Remuneracién

Poco satisfecho

Poco satisfecho

Satisfecho

Poco satisfecho

Poco satisfecho

Poco satisfecho

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla anterior los investigadores realizaron una comparacion entre el area directiva y el
area operativa, mediante la cual pretendian identificar cuales dimensiones del clima

organizacional tienen mayor influencia en la satisfaccion laboral de cada grupo.
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En cuanto a la utilizacion de habilidades, se puede notar que para ambas areas es satisfactorio.
Esta dimension corresponde a las competencias profesionales, la capacidad y aptitud
individual de cada empleado para desarrollar su puesto de manera exitosa, ya sea
responsabilidad, autonomia, capacidad de resolucion de conflictos, entre otras. A pesar de la
satisfaccion laboral que genera la utilizacion de habilidades para el personal directivo es mas

satisfactorio que para el operativo.

Asimismo, como dimensién del clima organizacional liderazgo o autoridad, tiene una

influencia més satisfactoria para el area directiva que para la operativa.

El servicio social, como dimension del clima organizacional, refleja la discrepancia entre los
grupos de estudio ya que para el personal directivo es muy satisfactorio, pero en su

contraparte para el operativo la satisfaccion laboral que genera es muy baja.

En este estudio los investigadores pretendieron determinar que las dimensiones del clima
organizacional de compensacion y remuneracion influyeron sobre la satisfaccion laboral del

personal del area operativo y el personal del area directiva.

En cuanto a la dimensién de remuneracion y compensacion (oportunidades de desarrollo), en
comparacion con las demas variables, se identificd que existe una baja satisfaccion;

asimismo, las politicas y practicas también registran una baja puntuacion.

A pesar de que la remuneracion y compensacion registran una baja calificacion, se evidencia
que tanto el personal operativo como el personal directivo se encontraban satisfechos con las

demas dimensiones; el personal directivo indicé mayor satisfaccion laboral.

Indicaron que la empresa deberia mejorar oportunidades de desarrollo, diversificando sus

servicios, buscando que los empleados puedan mejorar sus ingresos, esto también para
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aumentar la satisfaccion laboral que pueden producirse a través de la remuneracion y

compensaciones.

Otro estudio sobre Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en una Pyme, elaborado por
Iglesias, Salgado y Remerecio (1996), pretendio establecer la relacion que hay entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en una Pyme.

Para la recoleccion de la informacion, se selecciond una muestra compuesta por 17 hombres,
empleados de una empresa de automdviles, con edades que rondan los 30 afios, con una

antigtiedad laboral entre los 4 y 6 afios.

El instrumento que se utilizé para medir el clima organizacional es Work Enviroment Scale
(WES) de Moos (1974/1989); este instrumento contenia 90 itemes gque se encargan de evaluar
dimensiones del clima organizacional (implicacion, relaciones interpersonales,
autorrealizacion, estabilidad / cambio), los mismos se responden a través de “verdadero” y

“falso”, con una fiabilidad calculada por la formula KR — 20.

El instrumento para evaluar la Satisfaccion Laboral fue el Job Describe Index (J.D.I), de
Smith, Kendall y Hulin (1969), en espafiol es conocido como Inventario de Satisfaccion en
el Trabajo (IST), el mismo evalta los compafieros, trabajo y tareas, oportunidades de
promocidn, el mando y la satisfaccion y el salario. La fiabilidad de este instrumento se analiz6

con el estadistico Spearman-Brown y los resultados fueron favorables: .80, .88, .81, y .70.

En cuanto al analisis de resultados de esta investigacion, se logré identificar que los
colaboradores valoraron de manera positiva el clima organizacional, especialmente con las

dimensiones de apoyo, autonomia, tarea claridad e innovacion. En cuanto el estudio de
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Satisfaccion laboral, lograron detallar que los colaboradores estaban muy satisfechos con los

compafieros, el mando y el trabajo.

Sin embargo, se encuentran algo insatisfechos con las recompensas extrinsecas como son las
posibilidades de promocidn, ya que consideran que son escasas Y salario; esta es una de las

fuentes de insatisfaccion principal.

Concluyendo este estudio, se logré identificar que la remuneracion y compensacion son
importantes para mantener una satisfaccion laboral alta; el salario como parte de las
remuneraciones, es una variable necesaria para que el colaborador desarrolle sus labores con
la mejor disposicion, asimismo, cuando las posibilidades de crecimiento y promocion son
escasas 0 nulas, hace que el personal se empiece a sentir estancado, desarrolla una actitud
apatica y poco satisfactoria para realizar sus tareas, inclusive podrian abandonar sus
funciones y buscar una nueva empresa donde pueda alcanzar sus objetivos personales y

asociarlos con los de la nueva organizacion.

A raiz de estas conclusiones, recomend6 analizar las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral para poder aumentar el rendimiento, abstencionismo, rotacion e inclusive

accidentes.

Un estudio elaborado por Cornejo, Lizana, Retamal y Rodriguez (2011), sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una Organizacién
Estatal Chilena, con ella pretendian determinar si el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son predictores significativos tanto del desempefio laboral como de sus dimensiones
especificas, asi como determinar si existe relacion entre las dimensiones de clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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Se selecciond una muestra de 96 colaboradores de una organizacion publica de la Region del
Maule, perteneciente al sector agricola, considerando todos los niveles jerarquicos (jefes de
oficina, profesionales técnicos, supervisores, profesionales de apoyo, administrativos y
secretarios), los cuales conformados por hombres y mujeres que mantienen una edad

promedio de 41.5 afios.

Se utilizaron varios instrumentos para el desarrollo de la investigacion; uno de ellos es el
OCQ de Litwin y Stringer, fue utilizado para medir el clima organizacional a traves de 50
items, midiendo 9 dimensiones del clima (estructuras, recompensas, responsabilidad, apoyo,
conflicto, identidad, normas y riesgo); en cuanto a la confiabilidad del instrumento, es buena

(a=0.855).

Se aplico también el cuestionario de satisfaccion por facetas JDI de Smith, Kendall y Hulin
(1969), utilizado para medir la satisfaccion laboral, mediante 72 items y mide 5 dimensiones
(satisfaccidn con el trabajo, supervision, comparieros, con el sueldo y las oportunidades de

ascenso), la fiabilidad de esta herramienta es muy alta (a = 0.925).

Adicionalmente, se tomaron en consideracion el cuestionario de satisfaccion general (JIG)
creado por Iroson, Brannick, Smith, Gibson & Paul, en el afio 1989: validado para una
muestra maulina por Castro & Paredes en el afio 2006; se encarga de medir la satisfaccion
con el trabajo en general y posee 18 items. La confiabilidad de este instrumento en esta

investigacion, es buena (a = 0.880).

En los andlisis de resultados, lograron determinar una correlacion entre el clima
organizacional general y la satisfaccion laboral, que resulto estadisticamente significativa,

presentando una relacion positiva y una asociacion de un 41.3% (r = 0.413; p<0.05).
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Considerando las dimensiones del clima organizacional, 7 de éstas correlacionan
significativa y positivamente con la satisfaccion general (ps<0.05), éstas son: Identidad
(r=0.393), Calidez (r=0.374), Apoyo (r=.336), Responsabilidad (r=0.261 Normas (r=0.258),

Recompensa (r=0.256) y Estructura (r=0.254).

En conclusion, en este estudio se identifico que el clima organizacional predice y se relaciona
de forma positiva y significativa con la satisfaccion laboral; las recompensas es uno de los
principales dimensiones del clima asociados histéricamente a la satisfaccion; el cuestionario
JDI también arroja resultados positivos, en cuanto la correlacion de clima y satisfaccion
laboral, asimismo, destaca entre ellas el salario como variable que influye positivamente en
la satisfaccion laboral, y sefialan que las oportunidades de ascenso son muy positivas y se

relacionan con la percepcién de un ambiente grato de trabajo.

Un estudio realizado por Prado (2017), en una empresa de marketing, se analiza la relacion
del clima organizacional y la satisfaccién laboral, cuyo objetivo general era diagnosticar
areas de oportunidad que brindaran mejoras en la productividad de los empleados, al corregir

los aspectos indeseables.

El estudio es correlacional y cuantitativo con disefio no experimental, para la recoleccion de
la informacion se tomé en consideracién una muestra de 31 participantes, entre hombres y

mujeres pertenecientes a las distintas areas de la institucion.

El instrumento utilizado fue un cuestionario para evaluar el clima organizacional. La
satisfaccion laboral, se califica mediante una escala de Likert donde 1 representa totalmente

en desacuerdo y el 5 totalmente de acuerdo.
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Tabla 4

Dimensiones del Clima Organizacional y Satisfaccion laboral

Dimensién Descripcion

Estructura Organizacional Reglamento de la empresa, descripcion de puestos, acceso a la
informacién, gestién de la organizacién, rotacién del personal e

integracion interna.

Liderazgo Relacion entre los empleados y los superiores; apoyo de los superiores;
importancia de las opiniones y sugerencias de los trabajadores;
responsabilidad de los superiores; desarrollo y mejora constante del
desempefio de los trabajadores.

Motivacion Oportunidades de promocidn o aumento; prestaciones; compensacion
por antigiiedad; reconocimiento por el trabajo bien hecho; tabulador de
salario acorde a las Actividades que se desempefian; incentivos (Bonos,

premios o vales).

Experiencias laborales Aspectos que son motivos de abandonar la empresa, inconformidades,

aspectos que Consideran importantes en una empresa y areas de mejora.

Clima organizacional Buena relacion entre los trabajadores

Satisfaccion laboral Estabilidad, condiciones fisicas de trabajo adecuadas, libertad para
elegir el método de trabajo, satisfaccion con la delegacion de
responsabilidades, desarrollo de capacidades técnicas e intelectuales; el
horario de trabajo; variedad en las actividades; iluminacién,
temperatura, ruido, limpieza y los recursos adecuados en el area de

trabajo.

Recuperado de Fuente Prado (2017) Consultoria en empresa de marketing: clima organizacional y
satisfaccion laboral.

En cuanto el analisis de resultados, Prado (2017), logra identificar que un factor extrinseco
del clima organizacional es el salario, ya que motiva a los colaboradores a ejecutar una tarea.
Este afecta la motivacion directamente de cada uno de ellos, y en este caso es percibido como

malo; por lo que la satisfaccion laboral en cuanto a esta variable, tendié a ser baja. Las
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compensaciones son necesarias para motivar a los colaboradores; estas son importantes ya
que permite potenciar sus capacidades y hacer que el empleado se comprometa con sus
deberes.

Dichas compensaciones pueden ser: apoyo econdémico, bienestar social,

capacitaciones y demas.

A modo de conclusion para este estudio, Prado (2017) enfatizd sobre la importancia de
incrementar los sistemas de compensacién y de remuneracion salarial para aumentar la
motivacion y la satisfaccion laboral, entre los colaboradores; inclusive, disminuye la

posibilidad de ausentismo y rotacién de personal.

Tabla s

Cuestionarios para determinar la Relacion del Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral con la remuneracion y compensacion

Cuestionarios para determinar la Relacion del
Clima Organizacional con la remuneracién y

compensacion

Cuestionarios para determinar la Relacion de la

satisfaccion con la remuneracién y compensacién

MSQ de Weiss: el objetivo del estudio es Permite la
generacion de informacion sobre los reforzadores en
el trabajo.

Contiene 20 reactivos, clasificados en: servicio
social, creatividad, valores morales, independencia,
variedad, supervision-relaciones humanas,
utilizacion de habilidades, estatus social, politicas y
préacticas de la institucion, autoridad, seguridad,
remuneracion, condiciones de trabajo, desarrollo,
supervision  técnica, compafieros de trabajo,
responsabilidad, reconocimiento, logro y actividad.
Work Enviroment Scale (WES) de
(1974/1989): el

dimensiones del clima Organizacional.

Moos
objetivo del estudio Evaluar
Compuesto por 90 items que se encargan de evaluar

dimensiones del clima organizacional (implicacion,

Job Describe Index (J.D.1), de Smith, Kendall y
Hulin (1969): / Inventario de Satisfaccion en el
Trabajo (IST), el objetivo es Evaluar la Satisfaccién
Laboral. Evalta los compafieros, trabajo y tareas,
oportunidades de promocién, el mando y la

satisfaccién y el salario



relaciones interpersonales, autorrealizacion,
estabilidad / cambio), los mismos se responden a
través de “verdadero” y “falso”

OCQ de Litwin y Stringer: el objetivo es Medir el
clima organizacional. Compuesta por 50 items,
midiendo 9 dimensiones del clima (estructuras,
recompensas, conflicto,

responsabilidad, apoyo,

identidad, normas y riesgo

74

JIG: creado por Iroson, Brannick, Smith, Gibson &
Paul en el afio 1989: validado para una muestra
maulina por Castro & Paredes en el afio 2006 se
encarga de medir la satisfacciéon con el trabajo en

general y posee 18 items

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 6

Resumen de resultados Relacion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral con

la remuneracién y compensacion

Investigacion Objetivo

Resultados

Estudio comparativo Determinar el grado de
de satisfaccion laboral
para la mejora de una operativo de una empresa
empresa procesadora
de miel ubicada en
Meéxico. LLanes,
Patrén y Perez (2018)

mejora laboral

Clima Organizacional
y Satisfaccion laboral
en una Pyme

Iglesias, Salgado y
Remerecio (1996)

satisfaccién laboral del personal

procesadora de miel ubicada en el
sureste de México y compararlo
con el del personal directivo con

la finalidad de establecer una

Establecer la relacion que hay
entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral en una Pyme

Se evidencia una baja satisfaccion en
cuanto la remuneracion, oportunidades de
desarrollo.

Enfatizar en mejorar oportunidades de
desarrollo, diversificando sus servicios
buscando que los empleados puedan
mejorar sus ingresos, esto también para
aumentar la satisfaccion laboral que
pueden producirse a través de la
remuneracion y compensaciones.

Se encuentran algo insatisfechos con las
recompensas extrinsecas como lo es las
posibilidades de promocion ya que
consideran que son escasas Yy con salario,
esta es una fuente de insatisfaccion

principal
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Clima y Satisfaccién Determinar si existe relacion entre  Las recompensas es uno de las principales

laboral como las dimensiones de clima dimensiones del clima  asociados
predictores del organizacional y la satisfaccion histéricamente a la satisfaccion.
desempefio: en una laboral como variable que influye de manera
Organizacion Estatal positiva en la satisfaccion laboral es la del
Chilena salario y oportunidades de ascenso

Cornejo, Lizana,

Retamal y Rodriguez

(2011)

Consultoria en Diagnosticar areas de oportunidad EI salario, ya que motiva a los
empresa de que brindaran mejoras en la colaboradores a ejecutar una tarea, este
marketing: clima productividad de los empleados al afecta la motivacion directamente de cada
organizacional y corregir los aspectos indeseables.  uno de ellos, y en este caso es percibido
satisfaccion laboral, como malo, por lo que la satisfaccion
elaborado por Prado laboral en cuanto esta variable va a ser baja
(2017) Incrementar los sistemas de compensacion

y si es posible de remuneracidn salarial para
aumentar la motivacién y la satisfaccion
laboral entre los colaboradores, inclusive
disminuye la posibilidad de ausentismo y

rotacion de personal.

Fuente: Elaboracion propia

1.2. Relacién del Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral con el estilo de
supervision recibida (liderazgo)

Los investigadores Chiang, Huerta, Salazar, Nufiez (2008) realizaron un estudio sobre la
relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral en Organizaciones del Sector
Estatal (Instituciones Publicas) desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos, cuyo
objetivo general fue elaborar y validar un instrumento de medida entre el clima
organizacional y de la satisfaccion laboral en los grupos de trabajo de instituciones publicas.

La poblacion seleccionada corresponde a los miembros de seis instituciones publicas.
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Se ha utilizado el instrumento elaborado por Koys & Decottis, (1991) para el desarrollo de
este estudio. EI mismo fue utilizado para medir el clima organizacional en la unidad de
trabajo. Este consiste en desarrollar 40 items con elementos del clima organizacional como
la autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.
Los trabajadores responden a cada elemento, utilizando un formato de respuesta de Likert de
cinco puntos (donde un 5 es muy de acuerdo, 4= de acuerdo, 3= no estoy seguro, 2= en

desacuerdo y 1= totalmente en desacuerdo.

Se desarrollé un instrumento para medir la satisfaccion laboral, basado en el cuestionario
S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de los autores Melia et al. Asi, se identifico un total de 39
items. Los trabajadores responden utilizando un formato de respuesta de Likert de seis puntos
(Muy de acuerdo = 6, Bastante de acuerdo = 5, Més bien de acuerdo = 4, Mas bien en

desacuerdo = 3, Bastante en desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo = 1).

La escala desarrollada mostrd un coeficiente alto de (0,947) lo que coincide con los resultados
de Melid et al., (1986 - 1990). Aunque el coeficiente de fiabilidad para todo el cuestionario
es muy alto (0,947) prescindimos de los items 21 y 27 porque la fiabilidad sube ligeramente
(0,951). Queda claro que todos los items son indicadores de la misma variable general

“satisfaccion” y que en conjunto discrimina bien a los sujetos.

Mediante el analisis de resultados, los investigadores lograron determinar que la edad no
tiene relacion alguna con las variables de clima organizacional y su influencia sobre la
satisfaccion laboral; pero se logro detectar que para la antigtiedad el clima organizacional si
tiene peso sobre la satisfaccion laboral de manera significativa y apreciable. Esta relacion es

negativa, ya que los de mayor antigliedad perciben un clima mas bajo, en cuanto la variable
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de equidad, y los trabajadores méas antiguos parecen mas descontentos con la igualdad de

trato en la organizacion.

Se logrd identificar que las variables del clima organizacional como las metas y objetivos
(conocimiento, participacion y compromiso), la confianza, apoyo, equidad e innovacion, si
tienen una relacion significativa con la satisfaccion laboral; sin embargo, las variables de
autonomia, cohesion y reconocimiento no influyen de manera positiva en la satisfaccion de

los colaboradores.

La relacion mas alta entre el factor de clima organizacional y la satisfaccion laboral, es el
apoyo Yy la satisfaccion con el supervisor, valorada con una puntuacion de 0,722. La
correlacion mayor entre variables de clima organizacional, tomadas en su conjunto y de
satisfaccion es la satisfaccion con el supervisor. Las variables de satisfaccion laboral que
mayor correlacion tienen con las variables de clima organizacional, son: satisfaccion con el

trabajo en general y con la forma en que el trabajador realiza su trabajo.

La variable “apoyo por parte de la supervision del clima organizacional”, mostro una relacion
estadisticamente significativa con las siguientes variables de satisfaccion laboral:
satisfaccion con el trabajo en general, satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo,
satisfaccion con la relacion subordinado supervisor, satisfaccion con la capacidad para
decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo y satisfaccion con el reconocimiento

que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo.
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Analisis de Resultados del estudio sobre Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en

Organizaciones del Sector Estatal

Dimensién

Clima Organizacional

Correlacion con Satisfaccion Laboral

Autonomia

Relaciones
significativas

Confianza

Apoyo relacion

Reconocimiento

Equidad

Innovacion

La correlacién con la satisfaccion se identifica en la forma en que realiza su
trabajo, oportunidades de desarrollo, relacion subordinado-supervisor,
satisfaccion con la capacidad para decidir autbnomamente y el reconocimiento
que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo

La correlacién con la satisfaccién se identifica con la forma en que realiza su
trabajo, relacion subordinado supervisor, y reconocimiento que recibe de las
autoridades por su esfuerzo y trabajo.

La correlacién con la satisfaccién se identifica con la forma en que realiza su
trabajo, la relacion subordinado supervisor, remuneracién y satisfaccién con la
capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.

La correlacién con la satisfaccion se identifica con la forma en que realiza su
trabajo, relacion subordinado supervisor, Capacidad para decidir autbnomamente,
aspectos relativos a su trabajo y reconocimiento que recibe de las autoridades por
su esfuerzo y trabajo.

La correlacién con la satisfaccién se identifica con la forma en que realiza su
trabajo, subordinado supervisor y capacidad para decidir autbnomamente
aspectos relativos a su trabajo.

La correlacién con la satisfaccién se identifica con la forma en que realiza su
trabajo, relacién subordinado supervisor, remuneracion y satisfaccion con la
capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.

La correlacién con la satisfaccion se identifica con la forma en que realiza su
trabajo, relacion subordinado supervisor, remuneracion, capacidad para decidir
autobnomamente aspectos relativos a su trabajo y reconocimiento que recibe de las
autoridades por su esfuerzo y trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede evidenciar en el cuadro anterior la variable del clima organizacional,

liderazgo, se correlaciono con la satisfaccion laboral de los colaboradores de manera positiva,

junto inmersa a la autonomia y confianza; es el supervisor quien delega la autoridad para que
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el empleado tome sus propias decisiones, de igual manera deposita la confianza y respaldo a
las funciones desempefadas, o que motiva e incrementa la satisfaccion. Lo mismo pasa con
las relaciones significativas para los colaboradores; es importante recibir el apoyo y el
reconocimiento por parte de los supervisores del area; esto refuerza la voluntad de hacer bien

la tarea e incrementa el buen desempefio de los colaboradores.

Para los colaboradores es importante la relacion con sus supervisores y recibir

reconocimiento por parte de los mismos.

Otro estudio efectuado por Godoy y Guevara (2018), el cual denominaron “Incidencia de la
motivacion en la satisfaccion laboral en la empresa ptblica EPUNEMI (Ecuador)”, cuyo
objetivo principal era analizar la motivacion laboral y su incidencia sobre el clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion de los colaboradores de la Empresa Publica

de Produccién y Desarrollo Estratégico de la Universidad de Milagro.

En relacién con la recoleccion de datos para esta investigacion, se selecciond una poblacion
conformada por 86 personas; 44 personas del area administrativa, 23 del area operativa, 15
colaboradores del area de servicios y 1 directivo; de los cuales, el 60% es conformado por

mujeres y el 40% por hombres.

Se utiliz6 como instrumento el cuestionario de MBM de Sashkin (1996) que contiene los
siguientes criterios: 1. Iniciativa, adaptacion de las capacidades de las tareas, 2. Competencia,
se refiere a la responsabilidad y a la ética, 3. Liderazgo, esta relacionado al apoyo de las
autoridades, 4. Reconocimiento, se refiere a ascensos y promociones y 5. Comunicacion, se

encarga de medir las relaciones interpersonales y la capacidad de interaccion.
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Se utilizé el instrumento SL10/12, de Melia & Peiro, (1998) para medir la Satisfaccion
Laboral. Los siguientes criterios a evaluarse, son: Salarios, que se refiere a beneficios
otorgados por la empresa; las condiciones ambientales de la organizacion, el compromiso y

la estabilidad.

Lograron determinar que el 27,9% de los participantes se siente muy satisfecho con la
proximidad y frecuencia con que son supervisados”, el 34,9% esta bastante satisfecho, el
18,6% esta algo satisfecho y el 18,6% se encuentra indiferente. Es necesario que los
empleados se sientan satisfechos con la supervision que reciben, ya que la figura de
supervisor cumple un rol importante dentro de la organizacion. La empresa se encarga de
planificar las tareas, desarrolla estrategias para lograr cumplir los objetivos, orienta y capacita
a su personal sobre como debe realizar sus funciones; controla y crea conciencia entre sus
empleados para que realicen de manera responsable sus funciones y evalla el desempefio de

sus colaboradores.

En conclusion, en este estudio se pudo determinar que la motivacion por parte de los
supervisores, es un factor importante sobre las variables del clima organizacional; estas
logran mejorar la satisfaccion laboral del personal o bien generan una insatisfaccion por la

falta de motivacion, percibida en los factores del clima organizacional.

El liderazgo como variable del clima organizacional, motivan a los colaboradores a través
del aprecio y valoracién del esfuerzo hacia sus empleados; esto permite a los colaboradores
que perciban el trabajo con mayor agrado, aumentando la satisfaccion laboral. Asimismo, se
recomienda mayor intervencion por parte del lider de la organizacién para que estimule y

motive a sus empleados, en cuanto a las areas de realizacion personal y estima; que les sirva
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como peldafio o instrumento para cumplir sus metas personales y lograr un enriquecedor

desempefio.

Por su parte Pedraza y Gonzalez (2018) realizaron un estudio sobre EI clima organizacional
y su relacion con la satisfaccion laboral, desde la percepcion del capital humano, cuyo
objetivo principal fue analizar la relacion entre las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral, desde la percepcidon de los empleados en organizaciones publicas y

privadas.

La poblacion que se seleccioné para realizar el analisis fue del33 personas, distribuidas en
diferentes areas laborales; de ellas, 60 pertenecen a una organizacion educativa, 39
colaboradores de una entidad del sector salud y 34 pertenecen a una tienda departamental; el
43% de los encuestados son hombres y un 57% son mujeres. Respecto al rango de edad, el
21% tiene entre 18 a 25 afos, el 33% de 26 a 33, un 27.8% de 34 a 41 y un 18% tiene 42

afios 0 mas.

Se utilizé como instrumento, un cuestionario que consta de tres partes; en la primera de ellas
se pretende recopilar datos sociodemograficos como el género, edad, escolaridad, antigiiedad
en la empresa, tipo de contratacion y actividad econémica que realiza. La segunda parte era
para aplicar el CLOR, propuesto por Litwin y Stinger, mediante 54 items, con el fin de medir
el clima organizacional, calificado con ayuda de la escala de Likert, donde 1 significa
“Totalmente en desacuerdo”, 2 En desacuerdo, 3 Neutral, 4 De acuerdo y 5 Totalmente de

acuerdo.

En la tercera parte se implementa la SALA, mediante 15 items se valoro la satisfaccion

laboral de los colaboradores. Se tomo como referente el modelo propuesto por Warr en al
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afio 1979, quienes han disefiado una escala general, la cual mide la tipologia de satisfaccion

intrinseca y extrinseca. En la segunda parte se logra determinar los siguientes resultados:

Tabla 8

Analisis de Resultados del estudio sobre sobre El clima organizacional y su relacion

con la satisfaccion laboral

Dimensién Clima

Organizacional

Variables

Estructura

organizacional

Responsabilidad

Sistema de recompensa

Riesgo

Ambiente de afecto

Los puestos de trabajo estan claramente definidos

Se tiene claro quién tiene la autoridad formal para tomar decisiones

Conozco claramente las politicas de la organizacion Conozco claramente la
estructura organizacional - Tengo bien definido quién es mi jefe - Se respetan
los niveles de autoridad - Los superiores se preocupan por conseguir gente

adecuada para hacer el trabajo

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él- A los
subordinados se les deja asumir la responsabilidad en las actividades que
realizan - La Unica manera de salir adelante es tener iniciativa en el trabajo -
Cada quien es responsable de resolver los de acuerdo con su dmbito de

competencia

Cuando se comete un error se asumen las responsabilidades

Los empleados siempre asumen la responsabilidad de su trabajo

Existe un escalafén que promueve el ascenso de los mejores empleados - Las
recompensas son mayores a las Ilamada de atencién - Las personas son
recompensadas proporcionalmente con su desempefio - Hay gran cantidad de
recompensas - Si comete un error la empresa aplica sancion

La organizacion toma riesgos en momentos oportunos. La toma de decisiones
busca encontrar la eficacia maxima. Superiores estdn dispuestos a dar
oportunidad a las buenas ideas

Prevalece ambiente agradable - Ambiente de trabajo fécil y relajado. El
ambiente permite conocer personas con facilidad - Las personas tienden a ser
amistosas - Se tiene estrecha relacion entre supervisor y empleados.



Apoyo

Estandares

Identidad
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Existe apoyo de los supervisores, en caso de cometer un error. Los superiores
hacen un esfuerzo por conocer las aspiraciones que tienen los empleados dentro
de la organizacion. La gente en la organizacion tiene apoyo mutuo. Los
supervisores hacen hincapié en las necesidades de su personal

Cando la tarea es dificil se percibe la ayuda del jefe

Se establecen estandares altos de desempefio - Los supervisores proponen la
mejora continua - Los supervisores contemplan que si sus colaboradores estan
contentos, el desempefio es mejor. Para salir adelante en la organizacion, hay
que ser un buen empleado

Estoy orgulloso de pertenecer a la institucién - Siento que soy miembro de un
equipo que funciona bien - Existe mucha lealtad del personal hacia la
organizacion - Es posible conciliar objetivos personales, con los de la
organizacion

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a los resultados de la satisfaccion laboral de la parte tres:

Tabla 9

Analisis de resultados del estudio sobre el clima organizacional y su relacion con la

satisfaccion laboral, desde la percepcion del capital humano (2008)

Dimensién

Satisfaccion Laboral

Variables

Factores extrinsecos

Las condiciones fisicas del trabajo - Tus compafieros de trabajo. Tu
superior inmediato - Tu salario/sueldo -Relaciones entre direccion y
trabajadores en la empresa - EI modo en que esta gestionada la empresa
Tu horario de trabajo - Tu estabilidad en el empleo
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Libertad para elegir tu propio método de trabajar

El reconocimiento que obtienes por hacer bien tu trabajo
Responsabilidades que te han asignado

La posibilidad de utilizar tus capacidades

Tus posibilidades de promocidn en la organizacion

La atencién que se presta a las sugerencias que haces

La variedad de tareas que realizas en tu trabajo

Factores intrinsecos

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede evidenciar en el cuadro anterior nuevamente la variable de supervision se
relaciona con las demas variables del clima organizacional. En esta seccion, la percepcion
del liderazgo se refleja de manera positiva, ya que supera la variable de fiabilidad propuesta

para el estudio del 0.70.

Los colaboradores manifestaron tener claro quién es la autoridad, en la dimension de la
estructura. Tienen claro quién es el supervisor a cargo, le muestran respeto e indican que se

preocupa por contratar personas adecuadas para realizar el trabajo.

La jefatura inmediata delega funciones a sus colaboradores y les brinda la autoridad para la
toma de decisiones sin el estar presente, asi mismo afirman que la relacion con la jefatura es
estrecha, en caso de cometer un error el supervisor les apoya y se preocupa por las

necesidades del personal.

Las dimensiones del clima organizacional, apoyo, relacionadas con la supervision, la
identidad y el ambiente de afecto, mostré una relacién positiva y significativa con la

satisfaccion laboral, en general.

En conclusion, este estudio destaco la importancia de que las jefaturas den la orientacién y
el acompafiamiento a sus empleados; que estos se sientan con la confianza necesaria para

desempeniar sus funciones; asimismo, recomiendan proporcionar las condiciones adecuadas
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como salario, estabilidad laboral, horarios de trabajo. Es importante que cada directivo las
tome en cuenta para mejorar y fortalecer un agradable ambiente de trabajo que propicie la

satisfaccion y el compromiso organizacional.

Los investigadores Anzola, Nieto y Sdnchez (2015) realizaron un estudio sobre la Incidencia
del clima organizacional y la satisfaccion en la efectividad de empresas de la Localidad de
Usaquén, Bogot4, Colombia, cuyo objetivo fue investigar acerca de la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion de los empleados con la efectividad empresarial.

Mediante un estudio explorativo, descriptivo y correlacional, para la recoleccion de datos, se
selecciond una muestra de 150 colaboradores distribuidos en las siguientes siete empresas:
dos empresas manufactureras: alimentos y metalmecanica; dos del sector servicios: hotel y
firma de servicios juridicos en el campo de los derechos de propiedad industrial y registro de
marca; una cooperativa de empleados, y en el sector de los servicios de salud participaron

dos empresas: una IPS (Institucion Prestadora de Servicios de Salud.

Para la obtencion de resultados los investigadores utilizaron como instrumento Cuestionario
de Clima Organizacional disefiado por Francisco Pereira Manrique y Nydia de Pereira (1998)
el mismo se ha aplicado en diferentes organizaciones y ha arrojado indices de confiabilidad
cercanos al 0.85. El cuestionario esta conformado por 48 items calificados con la escala tipo

Likert.

Se pretendid elaborar las variables de percepcion general e identificacion con la organizacion,
interaccion con compafieros, satisfaccion y motivacion por el trabajo, aspecto humano de la

organizacion, condiciones de trabajo y el liderazgo y relaciones de autoridad.
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El analisis de resultados para este estudio, destaca que la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, es moderadamente positiva en cuanto la satisfaccion

y efectividad general.

Lograron identificar una relacion moderadamente positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, la interaccion con los compafieros resulta ser negativa, la satisfaccion y
motivacion por el trabajo baja. La efectividad tuvo una mayor asociacion con la dimension

de liderazgo, y luego con la satisfaccion.

En conclusion, se identifico que el clima organizacional es un predictor limitado de la
satisfaccion laboral y la efectividad organizacional, la efectividad con respecto al liderazgo
y relaciones de autoridad, muestran que la relacién es moderada e indican que esta dimension
repercute en la efectividad de las empresas encuestadas. El personal, las relaciones entre jefes
y subalternos en aspectos como la comunicacion, control, normatividad, nivel de exigencia,

cooperacion y apoyo, manejo de las relaciones interpersonales, el estilo de direccion.

Para finalizar este apartado se encentrd un estudio elaborado por Jiménez y Jiménez (2016)
sobre Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion de los trabajadores de una empresa de
consumo masivo, donde el objetivo principal fue determinar de qué manera el clima laboral

esta afectando el grado de satisfaccion de los empleados.

Desarrollaron un estudio basado en observacién y el método estadistico para la recoleccion
de datos; seleccionaron una muestra de 102 personas, con edades entre los 20 a 59 afios de
edad, quienes tienen mas de un afio de laborar para la empresa, en areas de ventas, bodega,

administracion y almaceén.
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Los investigadores utilizaron dos instrumentos: el cuestionario OPS para determinar el clima

organizacional, consta de 80 items con variables de liderazgo, motivacion, reciprocidad y

participacion, las cuales se contestan con los reactivos de “verdadero” con un valor de 1 y

“falso” con valor de 0; se calcula con un parametro entre 0 y 5 donde los calificados menos

de 3 fueron entendidos como no satisfactorios y los mayores a 3, son comprendidos como

satisfactorios.

Asimismo, se empled el cuestionario S10/12 para medir la satisfaccion laboral, evaluando

las variables de satisfaccion con la supervision, la satisfaccion con el ambiente fisico de

trabajo y la satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Tabla 10

Analisis de Resultados del estudio sobre Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion

de los trabajadores de una empresa de consumo masivo (2016)

Dimensién Promedio entre las &reas de la
Clima Organizacional Variables empresa
Direccion Satisfactorio
Liderazgo Estimulo a la excelencia Insatisfactorio
Estimulo del trabajador en equipo Insatisfactorio
Solucidn de conflictos
Realizacion personal Insatisfactorio
Motivacién Reconocimiento de la aportacion Poco satisfactorio

Responsabilidad
Adecuaciones de las condiciones de trabajo

Aplicacion al trabajo
Cuidado al patrimonio institucional
Retribucion
Equidad

Reciprocidad

Poco satisfactorio
Satisfactorio

Satisfactorio
Poco satisfactorio
Poco satisfactorio
Poco satisfactorio
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Participacion Compromiso con la productividad Satisfactorio
Compatibilizacién de interés Poco satisfactorio

Intercambio de informacion Satisfactorio
Involucracién en el cambio Poco satisfactorio

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto al analisis de los resultados, en este caso la percepcién de a variable de clima
organizacional, el liderazgo, no es satisfactorio en cuanto el estimulo a la excelencia, trabajo
en equipo y resolucion de conflictos; falta motivacion en los colaboradores, el ambiente fisico

no resulta satisfactorio, asimismo, como la reciprocidad y la participacion.

Los investigadores logran identificar que el clima organizacional influye de manera negativa
en la satisfaccion laboral de los colaboradores, detectando la insatisfaccion propiamente en
la variable del liderazgo; indican que influye sobre la motivacién y en participacion de los

colaboradores que reflejan resultados no satisfactorios en todos sus niveles.

Los colaboradores consideraron que se debe mejorar el trato y los canales de comunicacién

por parte de la supervision, ya que no estan contentos con el estilo de direccién actual.

Tabla 11

Cuestionarios para determinar la Relacion del Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral con el estilo de supervision recibida (liderazgo)

Cuestionarios para determinar la Relacion del Cuestionarios para determinar la Relacion de la
Clima Organizacional con el estilo de satisfaccion con el estilo de supervisién recibida
supervision recibida (liderazgo) (liderazgo)

Koys & Decottis, (1991): objetivo es medir el clima
organizacional en la unidad de trabajo. Este
instrumento consiste en desarrollar 40 items con

elementos del clima organizacional como la
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autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,

reconocimiento, equidad e innovacion. Los
trabajadores responden a cada elemento utilizando

un formato de respuesta de Likert de cinco puntos

Cuestionario de MBM de Sashkin (1996) que
contiene los siguientes criterios: contiene los
siguientes criterios; 1. Iniciativa, adaptacion de las
capacidades de las tareas, 2. Competencia, se refiere
a la responsabilidad y a la ética, 3.Liderazgo, esta
relacionado al apoyo de las autoridades, 4.
Reconocimiento, se refiere a ascensos y promociones
y 5. Comunicacién, se encarga de medir las
relaciones

interpersonales y la capacidad de

interaccion.

CLOR, propuesto Litwin y Stinger: el objetivo es
medir el clima organizacional, 54 items calificados
con ayuda de la escala de Likert donde 1 Totalmente
en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Neutral, 4 De
acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo. Mide: Estructura
organizacional — Responsabilidad - Sistema de
recompensa - Riesgo - Ambiente de afecto- Apoyo

— Estandares — Identidad

Cuestionario de Clima Organizacional disefiado
por Francisco Pereira Manrique y Nydia de
Pereira (1998): el objetivo es medir el clima
organizacional El cuestionario estd conformado por
48 items calificados con la escala tipo Likert.
identificacion con la

Percepcion general e

organizacion, interaccion  con  compaferos,
satisfaccién y motivacion por el trabajo, aspecto
humano de la organizacidn, condiciones de trabajo y

el liderazgo y relaciones de autoridad.

SL10/12, de Melia & Peiro, (1998). Objetivo medir
la satisfaccion labora.l Los criterios a evaluarse son:
Salarios, que se refiere a beneficios otorgados por la
ambientales de la

empresa; las condiciones

organizacion, el compromiso y la estabilidad.

SALA, propuesto por Warr en al afio 1979:
mediante 15 items se valora la satisfaccion laboral de
los colaboradores se tom6 como referente el modelo
propuesto por Warr en al afio 1979, la cual mide la

tipologia de satisfaccion intrinseca y extrinseca



OPS: el objetivo es determinar el clima
organizacional, consta de 80 items con variables de
liderazgo, motivacidn, reciprocidad y participacion,
las cuales se contestan con los reactivos de
“verdadero” con un valor de 1y “falso” con valor de
0. Mide liderazgo, motivacién, reciprocidad y

participacion,
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Cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de los
autores Melid et al.: el objetivo es medir la
de 39

trabajadores responden utilizando un formato de

satisfaccion laboral total ftems. Los
respuesta de Likert de seis puntos (Muy de acuerdo
= 6, Bastante de acuerdo = 5, Mas bien de acuerdo =
4, Mas bien en desacuerdo = 3, Bastante en
desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo = 1. Mide

Conocimiento, participacién y compromiso

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 12

Resumen de resultados Relacion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral con

la remuneracién y compensacion

Investigacion Objetivo

Resultados

Clima Organizacional y
Satisfaccion laboral en
Organizaciones del
Sector Estatal
(Instituciones Publicas)
desarrollo, adaptacion y
validacion de
instrumentos. Chiang,
Huerta, Salazar, Nufiez
(2008)

publicas.

Incidencia de la
motivacién en la
satisfaccion laboral en la
empresa publica
EPUNEMI (Ecuador)
Godoy y Guevara (2018)

Elaborar y validar un
instrumento de medida del
clima organizacional y de la
satisfaccién laboral en grupos
de trabajo de instituciones

Analizar la motivacion laboral
y su incidencia en la
satisfaccion de los
colaboradores de la Empresa
Publica de Produccién y
Desarrollo Estratégico de la
Universidad de Milagro

La relacion més alta de todas se da entre el
factor de clima organizacional apoyo y la
satisfaccion con el supervisor con (0,722).
La correlacién mayor entre variables de
clima tomadas en su conjunto y de
satisfaccion es la satisfaccién con el
supervisor.

El liderazgo se correlaciona con las
dimensiones del clima organizacional, para
los colaboradores es importante la relacion
son sus supervisores y recibir
reconocimiento por parte de los mismos.

El 27,9% de los participantes se siente muy
satisfecho con “la proximidad y frecuencia
con que son supervisados”, el 34,9% esta
bastante satisfecho, el 18,6% estd algo
satisfecho y el 18,6% se encuentra
indiferente.

La motivacion de los colaboradores es
influenciada por el aprecio y valoracién del
esfuerzo por parte de sus jefaturas, esto les
permite que perciban el trabajo con mayor
agrado.

Recomiendan mayor involucramiento por
parte del lider de la organizacion para que
estimule y motive a sus empleados en
cuanto las areas de realizacion personal y



El clima organizacional y
su relacion con la
satisfaccion laboral desde
la percepcién del capital
humano,
Pedraza y Gonzalez
(2018)

Incidencia del clima
organizacional y la
satisfaccion en la
efectividad de empresas
de la Localidad de
Usaquén, Bogot4,
Colombia
Anzola, Nieto y Sanchez
(2015)

Analizar la relacién entre las
variables de clima
organizacional y
Satisfaccion laboral desde la
percepcion de los empleados
en Organizaciones publicas y
privadas.

Investigar acerca de la relacion
entre el clima organizacional y
la satisfaccion de los
empleados con la efectividad
empresarial.
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estima, lo tomen como un peldafio para
cumplir sus metas personales para logar un
desempefio enriquecedor.

La variable de supervision se relaciona con
las demas variables, para esta seccién la
percepcion del liderazgo se refleja de
manera positiva, ya que supera la variable
de fiabilidad propuesta para el estudio del
0.70.

Los colaboradores manifiestan tener claro
quién es la autoridad, y el supervisor a
cargo al mismo le muestran respeto e
indican que se preocupa por la contratacion
de personas adecuadas para realizar el
trabajo.

La jefatura inmediata delega funciones a
sus colaboradores y les brinda la autoridad
para la toma de decisiones sin el estar
presente, asi mismo afirman que la relacion
con la jefatura es estrecha, en caso de
cometer un error el supervisor les apoya y
se preocupa por las necesidades del
personal.

En cuanto la satisfaccion se evidencia clima
organizacional mostraron relacion positiva
y significativa con la satisfaccion laboral en
lo general y en especial las dimensiones
son el apoyo, relacionadas con la
supervision, la identidad y el ambiente de
afecto.

En conclusién a este estudio destacan la
importancia del acompafiamiento por parte
de las jefaturas hacia sus empleados y que
estos se sientan orientados y con la
confianza necesaria para desempefiar sus
funciones, asi mismo recomiendan
proporcionar las condiciones adecuadas
como lo es salario, estabilidad laboral,
horarios de trabajo, ya que es relevante que
cada directivo las tome en cuenta ya sea
para mantener y mejorar para fortalecer un
ambiente de trabajo que propicie la
satisfaccion y el compromiso
organizacional.

La efectividad tuvo una mayor asociacion
con la dimensidn de liderazgo, y luego con
la satisfaccion.

El personal las relaciones entre jefes y
subalternos en aspectos como lo es la
comunicacion, control, normatividad, nivel
de exigencia, cooperacion y apoyo, manejo
de las relaciones interpersonales, el estilo
de direccion.
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Clima laboral y su Determinar de qué manerael La percepcion del liderazgo no es
incidencia en la clima laboral esta afectando el  satisfactoria en cuanto al estimulo a la
satisfaccion de los grado de satisfaccion de los  excelencia, trabajo en equipo y resolucién
trabajadores de una empleados. de conflictos. Los  colaboradores
empresa de consumo consideran que se debe de mejorar el trato
masivo Jimenez y recibido y los canales de comunicacion con
Jimenez (2016) la supervision, ya que no estan contentos

con el estilo de direccion actual

Fuente: Elaboracion propia

Puede concluirse que la variable liderazgo del clima organizacional afecta a la satisfaccion
laboral de manera importante, en cuatro investigaciones resulta ser satisfactorio; es
importante que los colaboradores identifiquen quién es su jefatura para dirigirse en caso de
cualquier eventualidad, asimismo, que los patronos se relacionen con sus colaboradores,
tengan canales de comunicacion abiertos y fluidos, de tal manera que el empleado se sienta
respaldado, ya que el reconocimiento laboral aumenta la motivacion y satisfaccion de los

colaboradores.

Un lider agrega valor a su empresa, a través de un proceso de interaccion con sus empleados,
media e influye para potenciar sus habilidades, cuando un departamento de una organizacion
es respaldado por un buen lider, permite que su equipo de trabajo aumente el compromiso

con la mision y vision, asimismo, como la confianza e integracion entre sus miembros.

1.3. Relacion del Clima Organizacional y satisfaccion laboral con las condiciones fisicas

de trabajo.

El propésito es valorar la influencia de las condiciones fisicas de trabajo del clima

organizacional, sobre la satisfaccion laboral.
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Un estudio sobre la Relacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral en una
empresa del sector de la construccion, fue desarrollado por Barrera, Novoa y Rojas (2018),
cuyo objetivo era establecer como se vincula el clima organizacional y la satisfaccion laboral,

en una empresa ecuatoriana del sector de la construccion.

Se desarroll6 un estudio cuantitativo de tipo correlacional, para la recoleccion de datos; se
utiliza una muestra de 232 empleados, entre mujeres y hombres, con edades entre los 18 y

29 afios de edad que se contactaron por medio de correo electrénico.

Se utilizaron 2 instrumentos; uno de ellos era para medir clima organizacional que permite
identificar las variables de propdsitos u objetivos, relaciones entre miembros, la estructura y
mecanismos de soporte de la gestion, mecanismos de apoyo, recompensas Y el liderazgo y,
asimismo, se emplea otro cuestionario para medir la satisfaccion laboral de los trabajadores,
el cuestionario Minnesota, version corta (MSQ), incluyen 20 items de la satisfaccion laboral.
En el formato corto se evalla la satisfaccion general, la intrinseca (naturaleza del puesto) y

la extrinseca (situacion del trabajo, como las prestaciones y el salario).

En cuanto el analisis de resultados Barrera, Novoa y Rojas (2018), lograron identificar que
la percepcion del espacio fisico es bastante positiva; los colaboradores se encuentran a gusto;
esto resulta beneficioso, ya que permite que los empleados realicen sus tareas con mayor
comodidad al disfrutar del espacio fisico; los empleados tendran una actitud mas positiva y

productiva.

En conclusion para este estudio, Barrera, Novoa y Rojas (2018), indicaron que las variables
del clima organizacional influyeron de manera muy positiva sobre la satisfaccion laboral; es

esencial brindar un espacio fisico adecuado a los colaboradores, pues las personas pasan
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mayor parte de su tiempo en estos espacios por lo que deben de ser apropiados para descansar
o trabajar, la comodidad aumenta la satisfaccion laboral; permite que los colaboradores
realicen su trabajo con mayor dedicacion, compromiso y entusiasmo, obteniendo beneficios

positivos como logro de objetivos y mejor reconocimiento.

Segun el estudio sobre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, realizado por Chiang,
Salazar y Nufiez (2007), en un hospital tipo 1, estos profesionales pretendian conocer la
relacion del clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores en una

institucion de salud del sector estatal.

Realizaron un estudio empirico, descriptivo, transversal. Se tom6 en consideracion una
poblacién de 328 funcionarios, conformada conforma el personal profesional, técnico y

administrativo del hospital tipo 1.

Utilizaron un instrumento o cuestionario adaptado por el Departamento de Calidad del
Ministerio de Salud, y validado en una experiencia anterior (Rebeco, 2001), para medir el
Clima organizacional. Su propdsito era determinar las variables de comunicacién interna,
reconocimiento, relaciones interpersonales en el trabajo, calidad en el trabajo, toma de
decisiones, entorno fisico, objetivos de la institucion, compromiso, adaptacion al cambio,

delegacion de actividades y funciones, coordinacion externa, eficiencia en la productividad.

Adicionalmente, incluyeron la variable de conflicto, cuyas respuestas se miden tipo Likert

de cinco.

Se empled el cuestionario S20/23 de Melia y Peir6 de la Universidad de Valencia (Melia y
Peir0, 1989) para evaluar la satisfaccion laboral. El proposito era valorar las siguientes

variables: supervision, satisfaccion con el ambiente fisico (relativos al entorno fisico y el
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espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la ventilacién
y la iluminacion), satisfaccion con las prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del
trabajo, satisfacciones que da el trabajo, satisfaccion con la participacion. Los items fueron

respondidos a traves de formato de respuesta de Likert.

Tabla 13

Analisis de Resultados Clima Organizacional del estudio sobre Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1 (2007)

Dimensién Nivel de satisfaccion Dimensién Nivel de

Clima Organizacional Clima Organizacional satisfaccion
Comunicacion interna Muy satisfactorio Toma de decisiones Satisfactorio
Reconocimiento Muy satisfactorio Entorno fisico Satisfactorio

Muy
Relaciones interpersonales Satisfactorio Objetivos de la institucion satisfactorio
Calidad en el trabajo Satisfactorio Compromiso Satisfactorio
Adaptacién al cambio Poco satisfactorio Delegacion de funciones Satisfactorio

Coordinacién Externa Satisfactorio Eficiencia en la Productividad Poco

satisfactorio

Fuente: Elaboracion propia
Segun el cuadro anterior, la variable de clima organizacional y entorno fisico, el coeficiente
de fiabilidad es considerado alto, por lo que demuestra que los colaboradores se sienten

satisfechos con el entorno fisico que les rodea.

Puede considerarse que el entorno es saludable, cuando es limpio y cuenta con las areas
adecuadas, tanto el aire, el color de las paredes, equipos, inclusive los productos quimicos de

limpieza repercuten en el bienestar fisico y mental de los empleados. Se destaca la necesidad
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de desarrollar un espacio fisico agradable, apto para ejecutar las tareas de una manera

adecuada.

Tabla 14

Analisis de Resultados de Satisfaccion Laboral del estudio sobre Clima Organizacional y
Satisfacciéon Laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1 (2007)

Nivel de

satisfaccion

Dimensién Dimensién Nivel de satisfaccion

Satisfaccion Laboral Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con la relacion con Satisfactorio Satisfaccion con su Satisfactorio

sus superiores
Satisfaccion con las condiciones
fisicas en el

Trabajo

Satisfaccion con la participacién

trabajo

Satisfactorio Satisfaccion con el Poco satisfactorio

reconocimiento

Satisfactorio

en las decisiones

Fuente: Elaboracion propia

En el cuadro anterior se refleja que los colaboradores se encuentran satisfechos con las
condiciones fisicas de su trabajo. La dimension del clima organizacional del entorno fisico
tiene un impacto importante sobre la satisfaccion laboral y la satisfaccion segun las
condiciones fisicas que les rodean, la disponibilidad y el compromiso que el personal
adquiera con la empresa, va a depender del entorno que le rodee, la iluminacién, lugar para
realizar tareas inclusive las herramientas que se le faciliten para desarrollar sus funciones,

van a determinar de manera positiva o negativa la satisfaccion de los colaboradores.



97

Tabla 15

Cuestionarios para determinar la Relacion del Clima Organizacional y la satisfaccion
laboral con las condiciones fisicas de trabajo

Cuestionarios para determinar la Relacion del
Clima Organizacional con las condiciones fisicas

de trabajo.

Cuestionario adaptado por el Departamento de
Calidad del Ministerio de Salud: el objetivo es
medir el Clima organizacional. Las respuestas se
miden tipo Likert. Se encargan de determinar las
variables de comunicacion interna, reconocimiento,
relaciones interpersonales en el trabajo, calidad en el
trabajo, toma de decisiones, entorno fisico, objetivos
de la institucién, compromiso, adaptacion al cambio,
delegacion de actividades y funciones, coordinacién

externa, eficiencia en la productividad.

Cuestionarios para determinar la Relacién de la
satisfaccién con las condiciones fisicas de

trabajo.

Cuestionario S20/23 de Melia y Peird: el objetivo
es medir la satisfaccion laboral. Se encarga de
valorar las siguientes variables: supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico (relativos al
entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo, la
limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la
ventilacion y la iluminacion), satisfaccion con las
prestaciones recibidas, satisfacciéon intrinseca del
trabajo, satisfacciones que da el trabajo, satisfaccion
con la participacion. Los items se responden a través

de formato de respuesta de Likert

MSQ: el objetivo es medir el clima organizacional,;
incluyen 20 items de la satisfaccién laboral. En el
formato corto se evalla la satisfaccion general, la
intrinseca (naturaleza del puesto) y la extrinseca
(situacion del trabajo, como las prestaciones y el

salario).

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 16

Resumen de resultados de la relacidn del clima organizacional y satisfaccion laboral,

con las condiciones fisicas de trabajo.

Nombre de la Investigacién Objetivo

Resultados

Clima Organizacional con la
Satisfaccion Laboral en una
empresa del sector de la
construccion Barrera, Novoa
y Rojas (2018)

vincula el clima

una empresa

Establecer cdmo se

organizacional y la
satisfaccion laboral en

La percepcién del espacio fisico es bastante
positiva los colaboradores se encuentran a
gusto en el lugar de trabajo; esto resulta
beneficioso, pues permite que los empleados
realicen sus tareas con mayor comodidad, al
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Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en un
establecimiento de salud
estatal: Hospital tipo 1
Chiang, Salazar y Nufez
(2007)

ecuatoriana del sector
de la construccion.

Conocer la relacion del
clima organizacional y
la satisfaccion laboral
en trabajadores de una
institucion de salud del
sector estatal.

disfrutar del espacio fisico los empleados
tendran una actitud mas positiva y productiva.
Es esencial un espacio fisico adecuado para los
colaboradores, ya que las personas pasan mayor
parte de su tiempo en el trabajo, por lo que
deben de ser apropiados, para descansar o
trabajar, al existir comodidad aumenta la
satisfaccién laboral, permitiendo que los
colaboradores adquieran un compromiso
voluntario 'y positivo hacia su trabajo,
realizandolo con mayor dedicacion 'y
entusiasmo

Clima organizacional entorno fisico, es
considerado positivo, por lo que demuestra que
los colaboradores pueden sentirse satisfechos
con el entorno fisico que les rodea

El entorno fisico tiene un impacto importante
sobre la satisfaccion laboral y la satisfaccion
con las condiciones fisicas que les rodean, la
disponibilidad y compromiso que el personal
adquiera con la empresa va a depender del
entorno que le rodee, la iluminacion, lugar para
realizar tareas inclusive las herramientas que
utilizan para desarrollar sus funciones, van a
determinar de manera positiva o negativa la
satisfaccion de los colaboradores.

Fuente: Elaboracién propia

Clima organizacional y su influencia sobre factores intrinsecos de la

satisfaccion laboral

En este apartado se mencionan estudios relevantes sobre los factores intrinsecos que influyen

en la satisfaccién laboral.

Un estudio sobre Influencia del clima laboral en la satisfaccion de los profesionales

sanitarios, fue planteado por Coll, Linares, Mufioz y Torrent (2006), pretenden describir la

calidad de vida profesional (CVP) percibida por los trabajadores de atencion primaria (AP)

y el clima de la organizacion (CO) de sus centros, y conocer la influencia del CO sobre la

CVPy las variables que explican esta relacion.
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Se realiz6 un estudio transversal analitico, tomando como muestra 166 profesionales

sanitarios y no sanitarios para la recoleccion de datos.

Se utiliz6 como instrumento, un cuestionario conformado por 21 items, los cuales se agrupan
en cooperacion o compromiso, cohesion y trabajo en equipo. Los mismos se califican con la

escala tipo Likert (1 para el total desacuerdo hasta 5 para el acuerdo total).

En cuanto al analisis de resultados, Coll, Linares, Mufioz y Torrent (2006), lograron
identificar que el clima organizacional fue calificado como medio, percibido asi por médicos,
enfermeras y administrativos; sin embargo, califican de manera positiva la correlacién del
clima organizacional y la calidad de vida profesional. Los profesionales declaran menos peso

en la asignacion de trabajo y muestran mayor compromiso con la empresa.

Se determind una baja puntuacion en el trabajo en equipo, cuando las relaciones laborales
son debiles, la empresa tiene dificultades para llegar al cumplimiento de objetivos; las
relaciones sociales en el trabajo son necesarias, y es importante que se cuiden y fortalezcan,
estas influyen de manera positiva sobre la satisfaccion laboral y van a permitiendo que el

personal vaya en una misma direccion laboral.

A modo de conclusion, Coll, Linares, Mufioz y Torrent (2006), indicaron que los
colaboradores valoran el esfuerzo de mejorar la calidad de vida laboral, permiten que la
satisfaccion laboral aumente en forma positiva, cuando perciben que su empresa trata de

mejorar las condiciones laborales, las relaciones humanas entre compafieros y jefaturas.

Otro estudio propuesto por Meza (2017) pretendid analizar la percepcion del genero entre

clima organizacional y satisfaccion laboral del sector industrial mexicano, cuyo objetivo
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general fue analizar si existen diferencias de género entre estas variables en el sector

industrial.

La investigadora propuso un estudio cuantitativo con alcance descriptivo y comparativo; se
tomd en cuenta una poblacion de 132 trabajadores de una empresa del sector industrial
mexicana. Se valoro el género, edad, estado civil, nivel de escolaridad, area y antigiiedad de

cada uno de los colaboradores.

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos, se basan en dos autores, para la
medicion de la satisfaccion laboral. Meza retoma el modelo propuesto por March y Simon,
el cual propone tres dimensiones: conformidad con el trabajo; relaciones laborales;

identificacion con el trabajo.

Para la medicién del clima organizacional se utiliz6 el instrumento psicoldgico-
organizacional propuesto por Koys y DeCotiis en el afio 1991, presentando 8 dimensiones,
la autoridad, cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad, e innovacion. En

total 47 items utilizando la escala de Likert para valorar cada uno de ellos.

En cuanto el andlisis de resultados de este estudio, la investigadora Meza logr6 identificar
que la primera hipotesis propuesta sobre si existen diferencias significativas entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, es totalmente aprobada. Algunos autores como Cuadra
& Veloso (2007), Cuadra, Fuentes, Maduefio, Veloso y Bustos (2012), como lo menciona
Meza (2012) concuerdan con que la satisfaccion laboral es un componente importante del
clima organizacional. En cuanto a la relacion entre las dimensiones, Meza destaca que la

percepcion de hombres y mujeres sobre la influencia del clima organizacional en relacion
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con la satisfaccion laboral, es bastante similar; entre la cohesion, confianza, presién, apoyo,

reconocimiento, equidad e innovacion, no muestran diferencias muy significativas.

Acorde con este hallazgo, Meza logr6 comprobar la segunda hipdtesis que pretendio
determinar si existen percepciones significativas del clima organizacional y su influencia con

la satisfaccién laboral.

A modo de conclusion para este estudio, Meza (2017) indico que la satisfaccion laboral es
una percepcion que el empleado tiene sobre su entorno organizacional, y la misma es
derivada de la conformidad con los factores intrinsecos que la empresa pueda otorgarles,
como las relaciones entre los colaboradores y supervisores, y la percepcion general de su

area.

Otro estudio sobre clima organizacional y satisfaccion laboral, en el personal operativo
federal del programa caravanas de la salud en Tabasco, México, fue propuesto por Avalos,
Carballo y Priego (2015). Estos investigadores establecieron como objetivo de investigacion
“Conocer la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

operativo federal del programa Caravanas de la Salud en Tabasco, México™.

Los investigadores realizaron un estudio observacional y transversal. Se selecciond una
muestra de 97 colaboradores, entre hombres y mujeres quienes oscilan entre las edades de 23
y 52 afios; contaban con una antigiiedad laboral entre los 0 y més de 6 afios, y los mismos

poseian educacion minima de bachillerato.

Como instrumento se empleo el cuestionario de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
del personal Operativo de Caravanas de Salud (COSL2014), el mismo consta de tres

apartados, 1. Perfil sociodemografico, 2. Clima Organizacional y 3. Satisfaccion Laboral.
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Se utilizo la Escala del Clima Organizacional (EDCO) para medir el Clima Organizacional;
para cada variable se asigna cinco variables con actitud positiva y cinco variables de actitud
negativa. El instrumento esta conformado por 8 dimensiones y 40 items, calificados con la

escala tipo Likert.

Con el fin de determinar la calificacion del clima organizacional, se establecié un puntaje
alto (148 a 200), medio (94 a 147) y bajo (40 a 93), mientras que la calificacion para la
satisfaccion laboral se basa en (SL-ARG) (Sivori R., Zavaleta F., 2013), conformado por 7

dimensiones y 43 items, calificados con la escala 5 categorias.

En cuanto el anélisis de resultados, Avalos, Carballo y Priego (2015), lograron identificar
que el 76% de los trabajadores manifestaron la existencia de un clima organizacional
favorable, en relacién con la Satisfaccion Laboral, el 42% evidencid estar parcial a

regularmente satisfechos.

El estudio no contemplé un andlisis de correlacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral; se limita a efectuar una descripcion de cada variable por separado, concluyendo que
la percepcidn del personal operativo sobre el clima organizacional, es favorable; pero que la
mayor parte del personal operativo reflejé parcial y regular satisfaccion laboral. Por tanto, no

pareciera haber relacion entre ambos factores.

Las dimensiones del clima organizacional con mayor puntuacion en el estudio, fueron:
retribucion, relaciones interpersonales, estilo de direccion, valores colectivos y sentido de
pertenencia; esto generd un clima organizacional favorable. En general, se confirmo la
existencia de un buen ambiente de trabajo, establecido basicamente en la confianza en el

personal y buen trato por parte del personal gerencial, logrando relaciones interpersonales
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Optimas, que se espera mejoren la rentabilidad del programa. En contraparte, se percibio una
parcial insatisfaccion laboral, relacionada primordialmente por las condiciones de trabajo,
infraestructura y equipamiento que impiden que el personal desarrolle sus destrezas y
conocimientos, por insuficiencia de los insumos para la ejecucion y optimizacion de los

procesos.

Otro estudio sobre clima y satisfaccion laboral, en una empresa comercializadora, propuesto
por Cruz y Serrano (2008), cuyo objetivo era comprender la relacién entre la satisfaccion

laboral y el clima laboral, dentro de una empresa.

Con el fin de recopilar informacidn, se seleccioné una poblacion de 30 trabajadores de la
empresa Comercial Mexicana, de los cuales 14 son de sexo femenino y 16 del sexo

masculino, oscilan en una edad aproximada entre los 25 a los 35 afios.

Estos colaboradores se distribuyen de la siguiente manera: 4 jefes de departamento, 3
personas del departamento de carnes, 2 de panaderia, 2 cajeros, 3 del departamento de

abarrotes, 3 de recibo y 3 de otros departamentos no especificados.

El instrumento utilizado para dicha investigacion estuvo compuesto por 47 items, los cuales
miden factores como; sentirse parte de la empresa, la relacion entre trabajador y jefe,
conocimiento del area de trabajo, satisfaccion con el area de trabajo, satisfaccion con el
trabajo que desempefia, trabajo en equipo, si cuenta con la informacion necesaria sobre su

area de trabajo. La confiabilidad del instrumento se obtuvo con un alfa de Cronbach de .85.

Los colaboradores indicaron que la variable del clima organizacional apoyo, resulta ser muy

satisfactoria para el area de cajas y de abarrotes, ya que manifiestan que casi siempre reciben
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apoyo de otras areas; sin embargo, el departamento de carnes y recibo, indican satisfaccion

laboral baja en cuanto a la correlacion con esta variable.

Es importante que los demas departamentos brinden apoyo a los colaboradores; por parte de
sus compafieros y supervisores de area. Una percepcion positiva del apoyo permite obtener
un impacto positivo en la productividad, en las buenas relaciones de los empleados, que los
impulsa a participar, generando un ambiente de confianza para que compartan nuevas ideas

u opiniones sobre sus funciones.

Consideraron gue casi siempre existe una buena comunicacion entre jefes y subjefes dentro
de la empresa; esta fue la respuesta con mayor puntaje, aunque no se debe omitir que aun asi
dos personas mencionan que nunca existe buena comunicacion entre jefes y subjefes. Una
buena comunicacién es necesaria para que los colaboradores se sientan satisfechos
laboralmente; una comunicacién fluida permite conocer los pensamientos de los empleados.
Es una responsabilidad de los supervisores mantener canales abiertos para la comunicacion
ascendente, en donde los colaboradores se expresen y puedan externar sus necesidades
laborales y personales, asimismo, facilitar la integracién y la participacion de los
colaboradores en la toma de decisiones de la empresa, promoviendo la calidad en las

gestiones.

En conclusion, Cruz y Serrano (2008) determinaron que para la empresa si existe una relacion
entre las variables del clima organizacional y la satisfaccion laboral; en su mayoria, las
variables que influyeron sobre la satisfaccién como la comunicacion, apoyo por parte de la
supervision, beneficios que se les brinda, contribuyen a que los empleados se encuentren

satisfechos significativamente y esto les motive a realizar su trabajo con mayor entusiasmo.
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A pesar de que son pocas las personas que presentaron una satisfaccion laboral negativa, es
importante prestarle atencion a este tema para evitar el posible deterioro del sentimiento de
identidad, la relacion con sus comparieros y la calidad de la comunicacion con sus

supervisores.

Un estudio propuesto por Ferndndez, Peralta y Pérez (2013) pretendié determinar la
influencia de variables organizacionales en la calidad de vida laboral de los funcionarios del
sector publico de salud, en el extremo norte de Chile, cuyo objetivo fue estudiar la influencia

del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los participantes.

Con el fin de recolectar la informacion, se selecciond 142 adultos; se utiliz6 como
instrumento el inventario de calidad de vida laboral, compuesto por 82 items mediante el cual
se pretende determinar la percepcion y sensacion de bienestar que experimentan los
colaboradores en su entorno, las dimensiones a valorar serian: sistema de gestion, relacion
con comparieros, relacién con jefes, motivacion, identificacion y compromiso, estrés y
burnout, equilibrio trabajo-vida privada, satisfaccion con el rol y potencial motivador del

puesto, bienestar subjetivo derivado del trabajo.

Adicionalmente, se aplica el cuestionario version en espafiol de la escala Utrecht Work
Engagement Scale UWES (Schaufeli Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002) para

valorar el estado positivo psicoldgico, en el trabajo.

Al realizar el analisis de resultados, Fernandez, Peralta y Perez (2013), lograron identificar
que las relaciones personales refuerzan los procesos de interaccion, autonomia, participacion

y retroalimentacion.
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Indicaron también que la participacion en el area laboral motiva a los colaboradores a realizar

sus tareas de manera mas fluida, donde perciben mayor apoyo de su equipo y les permite

adaptarse al cambio de una manera mas sencilla. La autonomia, equidad y el compromiso

intrinseco, se asocian con la satisfaccion laboral de cada colaborador; la presencia de factores

remunerativos y relaciones entre pares, se asocia con la calidad de vida laboral. Los

empleados que manifiestan satisfaccion laboral alta adquieren mayor compromiso con sus

deberes, generando un bienestar subjetivo positivo, producen mayor motivacion e

identificacion con su organizacion.

Tabla 17

Cuestionarios para determinar la relacion clima organizacional y su influencia sobre

factores intrinsecos de la satisfaccion laboral

Cuestionarios para determinar la relacion del
clima organizacional con las condiciones fisicas
de trabajo.

Cuestionarios para determinar la relacién de la
satisfaccién con las condiciones fisicas de
trabajo.

Un cuestionario cuyo objetivo es detectar el Clima
Organizacional conformado por 21 items, los cuales
Se agrupan en cooperacion o compromiso, cohesién
y trabajo en equipo. Los mismos se califican con la
escala tipo Likert

COSL2014: Clima Organizacional y Satisfaccién
Laboral del personal Operativo de Caravanas de
Salud el mismo consta de tres apartados, 1. Perfil
sociodemografico, 2. Clima Organizacional y 3.
Satisfaccion Laboral.

Instrumento psicoldgico-organizacional
propuesto por Koys y DeCotiis en el afio 1991:
presentando 8 dimensiones: autoridad, cohesion,
confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad
e innovacion. En total 47 items y se utiliza la escala
de Likert para valorar cada uno de ello.

Modelo propuesto por March y Simon:
dividiéndose en tres dimensiones: conformidad con
el trabajo; relaciones laborales; identificacién con el
trabajo.

Inventario de calidad de vida laboral: compuesto
por 82 items, con el fin de determinar la percepcion
y sensacion de bienestar que experimentan los
colaboradores en su entorno; las dimensiones a
valorar serfan: sistema de gestion, relacion con
comparfieros, relacion con jefes, motivacion,
identificacion y burnout, equilibrio trabajo-vida



EDCO: Escala del Clima Organizacional para cada
variable se asigna cinco variables con actitud

positiva y cinco variables de actitud negativa. El
instrumento esta conformado por 8 dimensiones y 40
items, calificados con la escala tipo Likert

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 18

107

privada, satisfaccion con el rol y potencial motivador
del puesto, bienestar subjetivo derivado del trabajo

Resumen de resultados Relacién del Clima organizacional y su influencia sobre
factores intrinsecos de la satisfaccion laboral

Nombre de la Investigacién

Objetivo

Resultados

Influencia del clima laboral
en la satisfaccion de los
profesionales sanitarios Coll,
Linares, Mufioz y Torrent
(2006)

Percepcién del genero entre
clima organizacional y
satisfaccion laboral del

sector industrial Mexicano

Meza (2017)

Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el
personal operativo federal
del programa caravanas de
la salud en Tabasco, México
Avalos, Carballo y Priego
(2015)

Describir la calidad de
vida profesional (CVP)
percibida por los
trabajadores de
atencién primaria (AP)
y el clima de la
organizacion (CO) de
sus centros, y conocer
la influencia del CO
sobre laCVP y las
variables que explican
esta relacion.

Analizar si existen
diferencias de género
en cuanto a la
satisfaccion laboral y
clima organizacional
en el sector industrial.

Conocer la percepcion
del clima
organizacional y la
satisfaccién laboral del
personal operativo
federal del programa
Caravanas de la Salud
en Tabasco, México.

El clima organizacional es calificado como
medio, percibido por médicos, enfermeras y
administrativos; sin embargo, califican de
manera positiva la correlacion del clima
organizacional y la calidad de vida
profesional. Los profesionales con mayor
compromiso con la empresa declaran menos
peso en la asignacién de trabajo.

Sin embargo, los colaboradores al percibir que
Su empresa trata de mejorar las condiciones
laborales y relaciones entre comparieros y
jefaturas, valoran el esfuerzo de mejorar la
calidad de vida laboral, permiten que la
satisfaccién laboral aumente en forma positiva

La percepcion de hombres y mujeres sobre la
influencia del clima organizacional en relacion
con la satisfaccion laboral, es bastante similar,
entre la cohesion, confianza, presién, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacion; no
muestran diferencias muy significativas.

Se confirmé la existencia de un buen ambiente
de trabajo, establecido basicamente en la
confianza del personal y buen trato por parte
del personal gerencial; han logrado relaciones
interpersonales 6ptimas, que se espera mejoren
la rentabilidad del programa.



Clima y satisfaccion laboral
en una empresa
comercializadora Cruz y
Serrano (2008)

Influencia de variables
organizacionales en la
calidad de vida laboral de
funcionarios del sector
publico de salud en el
extremo norte de Chile*
Fernandez, Peralta y Perez
(2013)

Comprender la
relacion entre la
satisfaccion laboral y
el clima laboral dentro
de una empresa.

Estudiar la influencia
que el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de
los participantes.
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Segun la empresa, si existe una relacién entre
las variables del clima organizacional y la
satisfaccion laboral, en su mayoria, las
variables que influyen sobre la satisfaccion
como la comunicacidn, apoyo por parte de la
supervisién; la mayoria de los empleados se
encuentran satisfechos por los beneficios que
se les brinda y esto los motiva a realizar su
trabajo con mayor entusiasmo

Logran identificar que las relaciones
personales refuerzan los procesos de
interaccion, autonomia, participacion y
retroalimentacion.

Indican también que la participacion en el area
laboral motiva a los colaboradores a realizar
sus tareas de manera mas fluida, donde
perciben mayor apoyo de su equipo y les

permite adaptarse al cambio de una manera
mas sencilla. La autonomia, equidad y el
compromiso intrinseco, se asocian con la
satisfaccién laboral de cada colaborador, la
presencia de factores remunerativos y
relaciones con los pares se asocia con la
calidad de vida laboral. Los empleados que
manifiestan satisfaccion laboral alta adquieren
mayor compromiso con sus deberes, generan
mayor bienestar subjetivo positivo, mayor
motivacion e identificacion con su
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

2.1. Clima organizacional y satisfaccion con las relaciones interpersonales en el

ambiente de trabajo.

Se pretende determinar si la variable de relaciones interpersonales influye de manera positiva

en la satisfaccion laboral.

Un estudio propuesto por Arenas, Ripoll y Yafiez (2010), considera valorar el impacto de las

relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral general, donde el objetivo principal es
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determinar el impacto de las relaciones interpersonales, en el trabajo sobre la satisfaccion

laboral.

Estos investigadores seleccionaron una muestra de 209 trabajadores, los cuales pertenecen a
un centro de salud, donde el 76.7% son mujeres que laboran en las areas de enfermeria,

matronas, técnico de paramédico, auxiliares y administrativos.

Utilizaron la escala de satisfaccion laboral en las relaciones laborales interpersonales en el
trabajo (SRIT), la cual permite medir el grado de satisfaccion que los trabajadores sienten
con la confiabilidad de sus compafieros y jefaturas. El instrumento es respondido mediante

la escala de Likert, donde 1 es muy insatisfecho y 5 muy satisfecho.

Para la obtencion de resultados utilizaron la escala de satisfaccion laboral en las relaciones
laborales interpersonales en el trabajo (SRIT), la cual permite que medir el grado de
satisfaccion que los trabajadores sienten con la confiabilidad de sus compafieros de trabajo y
jefaturas, el instrumento es respondido mediante la escala de Likert donde 1 es muy

insatisfecho y 5 muy satisfecho.

El anélisis de resultados reflejo que los colaboradores encuestados presentan una satisfaccion

de 0.93, en su relacidn con jefaturas y de 0.91, en su relacién con los pares.

En conclusion, los investigadores lograron identificar la variable del clima organizacional
relaciones interpersonales, y que si influye en la satisfaccion laboral, ya sea de manera
positiva 0 por su contraparte aumentando el estrées y ausentismo por parte de los

colaboradores que no se sientan integrados al grupo laboral (comparieros o jefaturas).

Cuando un colaborador establece buenas relaciones interpersonales aumenta la confianza,

como lo afirmaron Ferres, Conell y Travaglione 2004 (mencionado por Arenas, Ripoll y
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Yafiez, 2010) e indican que la confianza es un facilitador de relaciones efectivas en el trabajo;
muestran los atributos personales de aquellos en los que se puede confiar, mejorando asi la

satisfaccion laboral y la calidad de sus tareas.

Un estudio sobre relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en una pequefia
empresa familiar, propuesto por Diaz, Pefia y Carrillo (2015), mediante el cual propusieron
conocer la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos y operativos de una pequefia empresa familiar del industrial

metal-mecéanica, ubicada en Monclova, Coahuila.

Se desarroll6 una investigacion transversal, descriptiva y mixta (cualitativa y cuantitativa);
selecciond una poblacién de 20 colaboradores de una industria familiar de metal y mecanica:
4 colaboradores administrativas y 16 colaboradores operativos, con un rango de edad entre
los 31 a 50 afios, donde un 35% de los colaboradores mantiene servicio laboral de 3 a menos

de 5 afos.

Con fin de diagnosticar el clima organizacional, se utilizé el instrumento Modelo de
Weisbord (1976), compuesto por 35 items. Se aplicé como instrumento de medicion una
escala que se redisefid con base en el JSS (Job Satisfaccidn Survey de Spector) del afio 1985
para medir la satisfaccion laboral. Este instrumento consta de 36 items. La confiabilidad del
instrumento se sometid a la prueba Alfa de Cronbach, que nos dio el 0.851 y 0.89 para el

clima organizacional y la satisfaccion laboral, respectivamente.

En cuanto al analisis de resultados, Diaz, Pefia y Fuentes (2015) determinaron que las
variables con mayor calificacion, son relaciones laborales, estructura y liderazgo. Se detecto

una variable baja que fue la de actitud hacia el cambio. Los colaboradores se encontraron
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satisfechos laboralmente, con las variables del clima organizacional; muestran sentirse a
gusto de pertenecer a la empresa, consideran que los sueldos son adecuados y el

reconocimiento proviene tanto de sus jefes como de sus compafieros.

Asimismo, indicaron que los colaboradores se encuentran satisfechos con sus relaciones en
el grupo de trabajo, asociadas a las recompensas y promocion. Consideraron que, Si un
colaborador se encuentra satisfecho con sus compafieros y jefaturas, va a tener mayor

aceptacion y mejor adaptacion al cambio.

Un estudio sobre organizacion del trabajo y satisfaccion laboral, en la industria del calzado,
propuesto por Téllez (2011), quien estableci6 como objetivo describir y analizar las
caracteristicas del clima organizacional del trabajo (tamafio de la fuerza laboral, objeto del
trabajo, medios de produccién, division y distribucion del trabajo), asi como sus

implicaciones en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Con el fin de recolectar la informacion, se establecié un estudio cualitativo, mediante una
muestra de 16 colaboradores; mujeres y hombres, con edades entre los 26 y 63 afios de edad,
de una empresa de calzado ubicada en la ciudad de Ledn, Guanajuato, periodo comprendido

entre agosto 2009 y febrero 2010.

Como instrumento se aplicd una entrevista semiestructurada, en cuanto al analisis de
resultados, Téllez (2011), idéntico que la participacién de los colaboradores es baja, en
relacion con planeacion, toma de decisiones, solucion de conflictos y resultados de la
motivacion. La autodeterminacion, corresponde a la motivacion intrinseca relativa en el

grupo de autoridad y motivacion extrinseca relativa, en el grupo operativo.
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Las relaciones interpersonales, como variable del clima organizacional, influyen de manera
positiva sobre la satisfaccion laboral, donde las expectativas en el trabajo y grupos de
autoridad cumplen con sus expectativas de desarrollo; asimismo, el grupo operativo, las
variables de seguridad en el empleo, apoyo y el reconocimiento, también cumplen con las
expectativas de satisfaccion laboral. En general, se percibe el apoyo y que su trabajo es
relevante para los objetivos de la empresa. Las relaciones interpersonales, fueron respetuosas

y agradables por lo que se percibe buen ambiente de trabajo.

La creacién de un vinculo entre los colaboradores y sus patronos, es necesario; pues permite
que se protejan los intereses de la empresa y haya un cuidado mutuo, tanto de las necesidades
de los colaboradores como las de la empresa. Las buenas relaciones interpersonales permiten
que la resolucion de conflictos se lleve a cabo de una manera mas pacifica. Asimismo, como

la negociacion colectiva y la manera de percibir las quejas y sugerencias de ambas partes.

Un estudio de clima organizacional, satisfaccion laboral y su relacién con el desempefio
laboral en trabajadores de una PYME de servicios de ingenieria, propuesto por Gémez,
Salazar y Toro (2011), donde el objetivo general fue diagnosticar el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de una empresa de servicios de ingenieria de la ciudad de Barranquilla,
Colombia, lograron identificar que los colaboradores perciben las relaciones con sus

compafieros de manera positiva, lo que permite identificar que la satisfaccion laboral es alta.

Se realiz6 un estudio descriptivo transversal; se seleccion6 una muestra de 18 colaboradores,

con edades entre los 23 y 58 afios de edad.

Con el propésito de medir el clima organizacional, se utilizé el instrumento para medicion

de Clima Organizacional en empresas colombianas (IMOC); el mismo permite determinar



113

cooperacion, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, toma de decisiones y control.
Y para la medicion de la satisfaccion laboral, se utilizé el indice Descriptivo de Trabajo

(1.D.T) desarrollado por la Bowling Green State University.

En el anélisis de resultados Gomez, Salazar y Toro (2011), lograron identificar que los
colaboradores perciben las relaciones con sus comparieros de manera positiva, lo que permite

identificar que la satisfaccion laboral es alta.

La variable de relaciones interpersonales es calificada como aceptable o buena, percibida de
esta manera por el 75% de los colaboradores encuestados; dicen que los comparieros
solidariamente ayudan a realizar el trabajo, la mayor parte del tiempo, con disposicion y

disciplina.

El estudio también reflejé un punto débil en cuanto a la toma de decisiones; esta variable
tiene influencia baja en la satisfaccion laboral, ya que son variables importantes donde el
colaborador se siente valioso e incluido en cuanto a los cambios importantes. Su nivel de
satisfaccion podria disminuir y causarle mal clima organizacional, si se le excluye en la toma

de decisiones.

Establecer buenas relaciones laborales tiene un peso importante para que la satisfaccion
laboral entre los colaboradores sea positiva; la comunicacion fluida con los compafieros y
jefaturas, mejora la calidad del trabajo y el cumplimiento de objetivos e incrementa la

productividad de los empleados, en un ambiente sano para convivir y trabajar.
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Cuestionarios para determinar la Relacion del Clima organizacional y satisfaccion con las

relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo.

Cuestionarios para determinar la relacion del
clima organizacional con las relaciones

interpersonales en el ambiente de trabajo.

Cuestionarios para determinar la relacién de la
satisfaccidn con relaciones interpersonales en el

ambiente de trabajo.

Modelo de Weisbord (1976) ) compuesto por 35
items, correspondientes a 7 variables: fortalezas y
debilidades de la organizacion y planear acciones de
desarrollo organizacional que se requieran:
propdsito, estructura, liderazgo, relaciones cordiales,
mecanismos  (tiles,

recompensas, planeacion,

actitud hacia el cambio

IMOC:

permite

objetivo medir Clima organizacional

determinar  cooperacién, liderazgo,
relaciones interpersonales, motivacién, toma de

decisiones y control

SRIT: el objetivo es medir el grado de satisfaccién
que los trabajadores sienten con la confiabilidad de
sus compafieros de trabajo y jefaturas, el instrumento

es respondido mediante la escala de Likert

JSS (Job Satisfaccion Survey de Spector) del afio
1985 el mismo consta de 36 items., 4 de cada una de
9 variables, a la que se le agregé una variable
denominada Condiciones del area de trabajo.
Promocién Oportunidades

Beneficios. Recompensas. Politicas y
Procedimientos operativos Comunicacion

Condiciones en el area de trabajo

I.D.T medicién de la Satisfaccion Laboral. Trabajo
actual, salario actual, supervision en el trabajo actual,
compafieros de trabajo y oportunidades de

promocion

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 20

Resumen de resultados relacion del clima organizacional y satisfaccion con las

relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo.

Nombre de la Investigacién
Objetivo

Resultados

Impacto de las relaciones

. las relaciones
interpersonales en la

satisfaccion laboral general

Determinar impacto de

interpersonales en el

La variable del clima organizacional
relaciones interpersonales influye de en la
satisfaccion laboral, ya sea de manera positiva
0 por su contraparte aumentando el estrés y
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Arenas, Ripoll y Yafez
(2010)

Relacion del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en una
pequefia empresa familiar
Diaz, Pefia y Carrillo (2015)

Organizacion del trabajo y
satisfaccion laboral: un
estudio de caso en la
industria del calzado Téllez
(2011)

Satisfaccion laboral y su
relacion con el desempefio
laboral en trabajadores de
una PYME de servicios de

ingenieria Gomez, Salazar y
Toro (2011)

trabajo sobre la
satisfaccion laboral.

Conocer la relacion
que existe entre el
clima organizacional y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores
administrativos y
operativos de una
Pequefia Empresa
Familiar de la
industrial metal—
mecanica ubicada en
Monclova

Describir y analizar las
caracteristicas del
clima organizacional
del trabajo (tamafio de
la fuerza laboral,
objeto del trabajo,
medios de produccion,
division y distribucion
del trabajo), asi como
sus implicaciones en la
satisfaccion laboral de
los trabajadores

Diagnosticar el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de
una empresa de
servicios de Ingenieria
de la ciudad de
Barranquilla,
Colombia.

ausentismo por parte de los colaboradores que
no se sientan integrados en el grupo ya sea con
sus comparieros o jefaturas. Cuando una
colaborador establece buenas relaciones
interpersonales aumenta la confianza

Los colaboradores se encuentran satisfechos
laboralmente, con las variables del clima
organizacional, muestran sentirse a gusto de
pertenecer a la empresa; el reconocimiento
proviene tanto de sus jefes como de sus
compafieros.

Consideraron que si un colaborador se
encuentra satisfecho de las relaciones con sus
compafieros y jefaturas, va a tener mayor
aceptacion y mejor adaptacion al cambio

Las relaciones interpersonales como variable
del clima organizacional, influyen de manera
positiva en la satisfaccion laboral, donde las
expectativas en el grupo de trabajo cumplen
con sus expectativas de desarrollo.

Existe un fundamental respeto entre los
colaboradores, se percibe que su trabajo es
relevante para los objetivos de la empresa. Las
relaciones interpersonales, son respetuosas y
agradables por lo que se percibe buen
ambiente de trabajo.

La variable de relaciones interpersonales fue
calificada como aceptable o buena; el 75% de
los colaboradores encuestados, dicen que la
mayor parte del tiempo los compafieros
ayudan a realizar su trabajo, con disposicion y
disciplina para generar ayuda mutua, de hecho
un 70% indica que les causa caos cuando se le
dificulta solucionar algunos de sus problemas.
Establecer buenas relaciones laborales tiene un
peso importante para que la satisfaccion
laboral entre los colaboradores sea positiva, la
comunicacion fluida entre compafieros y
jefaturas mejora la calidad del trabajo y el
cumplimiento de objetivos esperados e
incrementa la productividad de los empleados,
en un ambiente sano para convivir y trabajar.

Fuente: Elaboracién propia
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2.2. Clima organizacional y satisfaccion con el reconocimiento

El propésito es identificar como el reconocimiento del clima del Clima organizacional afecta

la satisfaccion laboral.

El reconocimiento es un factor intrinseco del clima organizacional que influye sobre la
satisfaccion laboral, un estudio realizado por Arias y Gallegos (2016), sobre la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una pequefia empresa del sector privado,
cuyo objetivo general fue valorar las relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral.

Con el fin de recolectar datos, los investigadores propusieron una muestra de 45 trabajadores;
25 de ellos son varones y 20 mujeres, con edades entre los 18 y 47 afios; un 68.9% de los

colaboradores cuenta con estudios universitarios.

Se aplico El Perfil Organizacional de Likert (POL) para la obtencion de informacion; este
consta de 25 preguntas, con cinco alternativas de respuesta (siempre, casi siempre, a veces,
casi nunca, nunca) que se punttan de 5 a 1 y que ofrecen un puntaje total y puntajes parciales,
en funcién de las dimensiones, como la flexibilidad, responsabilidad, estandares,

reconocimiento.

Arias y Gallegos (2016) consideraron que el clima organizacional influye de manera positiva
sobre la satisfaccion laboral. Esto se evidencia en los resultados que indican las variables del
clima organizacional mas significativas: el reconocimiento, instruccion y flexibilidad. La
variable del clima organizacional “flexibilidad”, se relaciona con la dimension de

satisfaccion laboral responsabilidad, y esta dimension de responsabilidad se relaciona con el
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trabajo en equipo, claridad con las tareas asignadas y las compensaciones recibidas. La
variable del clima organizacional “reconocimiento”, se relacion6 también con las
dimensiones de satisfaccion laboral, claridad para realizar sus funciones y espiritu o trabajo

en equipo.

La satisfaccion laboral no solamente depende de los factores extrinsecos, como el salario o
los bonos, los factores intrinsecos también tienen un peso importante como lo es en este caso
el reconocimiento, por parte de los supervisores o los comparieros y las relaciones personales

que tengan entre si.

El reconocimiento produce una satisfaccion positiva en los colaboradores; les genera mejor
estado de animo en sus puestos de trabajo. Es importante que se reconozcan los talentos de
cada colaborador, lo cual permite que los empleados se interesen por mantener el rendimiento

y aumentarlo.

A modo de conclusion para este estudio, Arias y Gallegos (2016), indican que el
reconocimiento es una variable del clima organizacional que se ha descrito como deficitaria;
por ello, se indica que se correlaciona significativamente con la satisfaccion laboral, por lo
cual determinaron que las empresas de Arequipa implementan las medidas de
reconocimiento como destacar el empleado del mes o brindando un reconocimiento al trabajo

en equipo.

Otro estudio sobre Satisfaccion Laboral y ElI Clima Organizacional de las principales
Universidades Sucrefias, es propuesto por Rojas (2013), quien establecié como objetivo de

estudio describir los elementos que conforman la satisfaccion laboral y determinar como este
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factor influye en el clima organizacional de los empleados de las principales universidades

sucrefas.

Para la recoleccion de datos se seleccion6 una poblacion de 120 personas. Se utilizé la
entrevista como instrumento para el andlisis de la investigacion; se tomd como referencia de
Litwin & Stringer (1968); la misma sefiala que el clima es una propiedad del ambiente, donde
se pretende que las personas encuestadas describan su percepcion respecto del clima
organizacional que les rodea y la satisfaccion en su lugar de trabajo. Las encuestas se
examinaron a través de un analisis estadistico SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) version 15.

En cuanto el analisis de resultados, Rojas (2013) logro determinar que de las 120 personas
encuetadas, un 16.5% indica que su satisfaccion laboral aumentaria si su empresa los
incentivara a través del reconocimiento, un 44.3% indica que le gustaria que se le
recompensara a través de capacitaciones, un 25.3% desea ser compensado a través de

condiciones laborales y un 13.9% por medio de bonos.

Un 80.6% indica que no se encuentra satisfecho con su puesto de trabajo y la empresa no les

brinda la oportunidad de capacitarse constantemente.

Un 22.6% de los colaboradores indica que no dejaria su empresa por otra que le ofrezca
igualdad en remuneracion, en este apartado se puede identificar el un factor intrinseco de la
satisfaccion laboral; el sentido de pertenencia a la empresa es una variable importante para
brindarle el reconocimiento a los colaboradores, en cuanto al desempefio de sus funciones y

para reforzar su identidad.



119

El reconocimiento es una manera efectiva de aumentar la motivacion del personal, genera
grandes beneficios y no implica gasto alguno. Las recompensas intangibles son ideales para
premiar el desempefio, crea un impacto positivo, concientiza al empleado sobre el valor de
su trabajo, lo involucra y lo compromete a dar siempre el maximo esfuerzo en la

productividad y rendimiento, aumentando utilidades a la organizacion.

Chiang, Martin, Nufiez y Salazar (2011) proponen otro estudio sobre clima organizacional y
satisfaccion laboral, en el cual hacen una comparacion entre hospitales, cuyo objetivo general
fue realizar una comparacién de clima organizacional y satisfaccion laboral, entre hospitales

publicos de alta y baja complejidad.

Se desarrollé un estudio empirico transversal, descriptivo con contraste de medias y
correlaciones. La poblacion seleccionada consta de 1.239 trabajadores de tres organizaciones
hospitalarias publicas; el 63,2% fueron mujeres y 36,8% hombres; con una edad promedio
de 38 y 39 afios, respectivamente, y con una antigliedad en su organizacién de 12 y 11 afios,

respectivamente.

Se utilizaron dos cuestionarios para la recoleccion de resultados; uno de ellos es el
cuestionario de clima organizacional de los investigadores Koys & Decottis (1991) para
medir el clima organizacional en la unidad de trabajo. Este cuestionario, previamente
adaptado y validado (Chiang, Salazar, Huerta & Nufiez, 2008), consta de 40 items. La escala
del factor de clima presion fue nuevamente elaborada (como respuesta a los resultados de
fiabilidad de Chiang et al), quedando con 7 items, con lo que el cuestionario de clima aumento
a 42 items. Los trabajadores responden a cada elemento, utilizando un formato de respuesta

de Likert de cinco puntos (de “Muy de acuerdo = 5 a “Totalmente en desacuerdo = 17).
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El otro cuestionario de satisfaccion laboral desarrollado por Chiang & Nufiez (2007) &
Chiang et al (2008), fue utilizado con el fin de medir la satisfaccion laboral en grupos de
trabajo de instituciones publicas. Este cuestionario validado, consiste en 39 items. Los
trabajadores responden, utilizando un formato de respuesta de Likert de cinco puntos, similar

al cuestionario de clima organizacional.

Tabla 21

Clima organizacional y satisfaccién laboral, una comparacion entre hospitales de alta y
baja complejidad, (2011)

Dimensién Clima Organizacional Hospital A Hospital B1y B2
Autonomia 0.821 0.810
Cohesion 0.847 0.901
Confianza 0.741 0.821
Presion 0.791 0.636
Apoyo 0.820 0.866
Reconocimiento 0.814 0.700
Equidad 0.725 0.666
Innovacion 0.835 0.886

Fuente: Elaboracion propia

Se destaca en el andlisis de resultados, que entre la percepcion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral, no hay una diferencia significativa para ambos hospitales. Las variables
del clima organizacional autonomia, cohesion, confianza apoyo, reconocimiento, equidad e

innovacion, influyen de manera positiva sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Chiang, Martin, Nufiez y Salazar (2011), indicaron que el reconocimiento es la variable que
tiene mayor influencia positiva tiene sobre la satisfaccion de los colaboradores de ambos
hospitales, este se correlaciona con la innovacion, mejorando la percepcion de supervision y

ambiente que les rodea.
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El reconocimiento del trabajo de los empleados permite aumentar la autoestima, ademas de
identificar fortalezas y capacidades de los mismos. La recompensa puede ser a través de
remuneracion economica o reconocimiento emocional, resaltando el buen trabajo o buenas
ideas; esto le asigna valor a la persona trabajadora; estas recompensas se pueden brindar por

medio de notas, reconocimiento publico o en reuniones de equipo.

Se ha demostrado que el reconocimiento influye de manera positiva sobre la satisfaccion
laboral, ya que despierta el interés de los empleados por crecer dentro de la organizacién, se
refuerzan sus valores; se potencian la innovacién y las iniciativas de los trabajadores para
mejorar su desempefio; se estimula la sana competencia entre colaboradores para lograr
reconocimiento como sus compafieros, facilita el trabajo en equipo y el disfrute del éxito de

la organizacion, en general.

Tabla 22

Cuestionarios para determinar la relacion clima organizacional y satisfaccion con el
reconocimiento

Cuestionarios para determinar la Clima
organizacional y satisfaccion con el
reconocimiento

Cuestionarios para determinar la Relacién
Clima organizacional y satisfaccién con el
reconocimiento

POL.: Perfil Organizacional de Likert consta de 25
preguntas con cinco alternativas de respuesta Likert.
flexibilidad, responsabilidad, estandares,
reconocimiento

Cuestionario de clima organizacional de los
investigadores Koys & Decottis (1991) consta de
40 items. Mide: Autonomia - Cohesidn - Confianza
- Presién - Apoyo — Reconocimiento - Equidad -
Innovacion

Cuestionario de satisfaccion laboral: consiste en
39 items. Se responde utilizando un formato de
respuesta de Likert. Mide: El ambiente fisico del
trabajo - La forma en que realiza su trabajo -
Oportunidades de desarrollo - Relacion subordinado
- supervisor

Remuneracion -  Capacidad para  decidir
autobnomamente - Reconocimiento que recibe de las
autoridades.

Fuente: Elaboracién propia
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Resumen de resultados relacion clima organizacional y satisfaccion con el

reconocimiento

Nombre de la Investigacién

Obijetivo

Resultados

Relacion entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en una
pequefia empresa del sector
privado Arias y Gallegos
(2016)

Satisfaccion Laboral y El
Clima Organizacional de las
principales Universidades
Sucrefas Rojas (2013)

Sobre Clima organizacional
y satisfaccién laboral, una
comparacion entre
hospitales de alta y baja
complejidad Chiang, Martin,
Nufiez y Salazar (2011)

Valorar las relaciones
entre el clima
organizacional y la
satisfaccién laboral.

Describir los
elementos que
conforman la
satisfaccién laboral y
determinar como este
factor influye en el
clima organizacional
de los empleados de
las principales
universidades
sucrefias.

Realizar una
comparacion de Clima
organizacional y
satisfaccion laboral
entre hospitales
pUblicos de alta y baja
complejidad.

La variable del clima organizacional
reconocimiento se correlaciona, también con
las dimensiones de satisfaccion laboral claridad
para realizar sus funciones y espiritu o trabajo
en equipo.

El reconocimiento produce una satisfaccién
positiva en los colaboradores, permite que estos
tengan un mejor estado de animo en sus puestos
de trabajo. Es importante que se reconozcan los
talentos de cada colaborador; esto permite que
los empleados se interesen por mantener el
rendimiento y aumentarlo.

Los colaboradores indican que no dejarian su
empresa por otra que le ofrezca igualdad en
remuneracion. Se puede identificar el factor
intrinseco de la satisfaccion laboral, sentido de
pertenencia a la empresa. ES conveniente
reconocer el trabajo o desempefio de sus
colaboradores en sus funciones, ya que esto les
refuerza su identidad.

El reconocimiento es una manera efectiva de
aumentar la motivacién del personal, genera
grandes beneficios y no implica gasto alguno.
Las recompensas no econdmicas son ideales
para premiar el desempefio, crea un impacto
positivo, concientiza al empleado sobre su
trabajo, lo involucra y compromete a los
empleados a dar siempre el maximo esfuerzo en
la productividad y rendimiento de la
organizacion.

El reconocimiento es la variable que tiene
mayor influencia positiva tiene sobre la
satisfaccion de los colaboradores de ambos
hospitales, este se correlaciona con la
innovacion, mejorando la percepcion de
supervisién y ambiente que les rodea.

Se ha demostrado que el reconocimiento
influye de manera positiva sobre la satisfaccion
laboral, ya que despierta el interés de los
empleados por crecer dentro de la organizacion,
se refuerzan los valores de los colaboradores,
potencia para que los empleados empiecen a
innovar y tomar iniciativa sobre sus funciones
para mejorar su desempefio y lograr
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reconocimiento como sus compafieros; facilita
el trabajo del equipo, comprometido con los
objetivos y con el disfrute del éxito de la
organizacion en general.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1 Conclusiones

Mediante la investigacion se logran identificar distintos factores extrinsecos e intrinsecos del
clima organizacional que influyen sobre la satisfaccion laboral. Dichos factores deben de ser
cuidados por las organizaciones para motivar a sus empleados y garantizarse el éxito, en el

mercado laboral.

La remuneracion y la compensacion son dos de las principales variables extrinsecas del clima
organizacional, analizadas, que pueden generar insatisfaccion laboral entre los

colaboradores; se identifican salarios bajos y escasas posibilidades de crecimiento.

La remuneracion salarial, como tal, tiene un impacto directo para satisfacer las necesidades
basicas de cada colaborador; generalmente utilizados para suplir alimentacién, vivienda,
estudios entre otros gastos; también, es un motivador extrinseco que insta a las personas a

mantenerse en su puesto de trabajo.

Por esta razén, el salario es un incentivo que las organizaciones deben de procurar que sea
equitativo, atractivo y sobre todo justo para sus colaboradores. Si esto se cumple, es posible
que la satisfaccion laboral de los empleados aumente de manera positiva, genera valor

agregado y permite mejor desempefio en la productividad y éxito de la organizacion.

Y, cuando el salario no es suficiente para cubrir las necesidades basicas, es muy probable que
entre los empleados haya desmotivacion, molestia, fatiga, cansancio, posible desercion del

puesto y poco compromiso con los objetivos de la organizacion.

El sistema de compensaciones es parte estratégica de la organizacion, donde se estudian los
intereses de los colaboradores y se adecuan los incentivos, con base en los objetivos

cumplidos; también, permite controlar los costos de la organizacion, ya que las
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compensaciones no necesariamente son monetarias. Esta es una manera de hacer que el

empleado se sienta valorado y motivado a que mejore su desempefio.

Ante la percepcion de que el sistema de compensaciones es practicamente escaso la
insatisfaccion laboral detona en aumento de ausentismo, desmotivacion, constantes quejas

del personal y disconformidad con los cambios.

Otro factor extrinseco del clima organizacional es el liderazgo, se analizaron 5 estudios
mediante los cuales se identifico que el liderazgo es un factor determinante en el desarrollo

de una satisfaccion laboral positiva.

La figura del supervisor es necesaria dentro de una organizacion; es el lider encargado de
verificar que los procesos se estén ejecutando adecuadamente; ademads, coordina las
principales necesidades del equipo de trabajo, dependiendo de los objetivos institucionales.
Parte de las funciones de la supervision es conocer a su personal, motivar y respaldar las
gestiones que realizan; establece lineas de comunicacion para conocer sus problemas y que

reciban retroalimentacion.

Los colaboradores de la empresa estudiada consideran que aumenta su satisfaccion laboral,
cuando existe apoyo por parte de los supervisores, motivacién a su equipo y haya
reforzamientos positivos a las tareas bien realizadas; saber quiénes lideran el equipo y saber

cudl es la delegacion de funciones de trabajo; esto les genera seguridad a los colaboradores.

Las condiciones fisicas del trabajo es el altimo factor extrinseco del clima organizacional,
también importante en determinar la satisfaccion laboral de los empleados. ElI ambiente

fisico, como tal, es un factor que determina la satisfaccion laboral; son aspectos que rodean
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a los colaboradores, como estacionamientos, comedores y condiciones del area en donde

desarrollan sus funciones.

Deben de considerarse los factores fisicos como la iluminacion, el ruido, temperatura,
ventilacion hasta el color de los aposentos, a través de estas condiciones fisicas las

organizaciones deben de buscar el bienestar fisico, mental y social de sus colaboradores.

Acorde con los resultados de las investigaciones revisadas, los colaboradores indican que se
encuentran a gusto con el espacio fisico de su trabajo; cuando el ambiente fisico es apto,
influye en la satisfaccion laboral, genera una actitud mas positiva entre los colaboradores,
disminuye el estrés laboral, propicia innovacion en el area e influye directamente en la
motivacion y facilidad para emprender las tareas, asimismo, se denota mejor disponibilidad

y compromiso del personal, en relacion con las politicas de la empresa.

Dentro del andlisis también se investigaron estudios que determinan factores intrinsecos del
clima organizacional y como estos influyen en la satisfaccion laboral. Los cinco estudios
analizados indican que el personal se encuentra satisfecho laboralmente al recibir apoyo,

confianza y sentirse valorados por la organizacion, a la cual brindan sus servicios.

Los factores intrinsecos corresponden a aspectos intangibles, sin embargo, deben de ser
cuidados por la organizacion y esta debe velar para que se desarrollen de una manera correcta

e integral.

Las relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo es uno de los factores intrinsecos del
clima organizacional, que influye de manera considerable en la satisfaccion laboral. Es
necesario que las relaciones laborales sean positivas y optimicen el desarrollo del

cumplimiento de metas institucionales.
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Las relaciones interpersonales facilitan la comunicacion entre los empleados y sus jefaturas;
se genera un ambiente de mayor respeto, confianza e innovacion; disminuyen los conflictos
y se resuelven las diferencias dentro de un marco de respeto, equidad y de comunicacion,

segun interés de las partes involucradas.

Los colaboradores manifiestan total satisfaccion con las relaciones laborales en su trabajo,
segun los cuatro estudios revisados, correspondientes al factor intrinseco. Estos consideran
que los cambios se perciben de manera mas Optima, incrementan la productividad y generan

un ambiente mé&s sano para interactuar, en la empresa.

El otro factor intrinseco del clima organizacional, es el reconocimiento; este tiene importante
influencia en la satisfaccion laboral de los empleados; el reconocimiento es fuente de
motivacién directa para los colaboradores; estas son gratificaciones que se brindan al
personal por las labores realizadas, generando sentimiento de pertenencia, aprecio a los

empleados y compromiso con la institucion.

El reconocimiento consiste en estimular el mejoramiento del desempefio laboral, estimula la

sana competencia y a dar el maximo esfuerzo.

Los tres estudios analizados indican que el reconocimiento genera satisfaccion laboral
positiva, aumenta el estado animico e involucra més a los colaboradores con sus tareas, los
concientiza mas, mejora su actitud y el desempefio laboral. Asimismo, indican que les da
valor agregado, involucra y compromete a los empleados a dar siempre el maximo esfuerzo
en la productividad; esto genera mayor rendimiento de la produccion institucional. Cuando
un colaborador se siente apreciado por su empresa, se mantiene fiel a su lugar de trabajo,

aunque lo tienten algunos beneficios por parte de otra organizacion.



129

5.2 Recomendaciones

Se recomienda investigar y determinar las necesidades particulares de los colaboradores,
reforzando las que los empleados ya consideren como satisfactorias y centrando especial

atencion en mejorar aquellas que no se encuentren desarrolladas adn.

Realizar evaluaciones sobre los factores del clima organizacional extrinsecos (supervision,
remuneracion, compensacion, valorar las condiciones fisicas en las cuales los colaboradores
desarrollan sus funciones), y los factores intrinsecos (las relaciones personales y el
reconocimiento verbal), para categorizar las necesidades de acuerdo a cada area de la

organizacion.

Determinar, mediante encuestas, las necesidades actuales de los colaboradores; ademés de
identificar como perciben los factores actuales de remuneracion, compensacion,
reconocimiento y condiciones fisicas para incrementar, de manera positiva, el desempefio y

productividad.

A partir de los estudios revisados se identifican diversas investigaciones asociadas al tema
de clima organizacional y la satisfaccion laboral, sin embrago no se logra encontrar estudios
referentes a grupos generacionales; por lo tanto, se recomienda que a futuro se realicen

investigaciones que tomen en cuenta esta variable.

Por esta misma razon, se sugiere identificar cuales factores del clima organizacional influyen
mayormente sobre la satisfaccion laboral desde una percepcion de género, determinando
cuales de estos factores tienden a generar mayor satisfaccion sobre los hombres y cuales

sobre las mujeres.
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Declaracion Jurada

DECLARACION JURADA

Yo Mary Criss Cordoba Benavides , mayor de edad, portador de la cédula de identidad nimero
1-1430-0666 cgresado de la carrera de Psicologia de la Universidad Hispanoamericana, hago
constar por madio de éste acto y debidamente apercibido y entendido de las penas y
consecuencias con las que se castiga en ¢l Cédigo Penal el delito de perjurio, ante quienes s¢
constituyen en el Tribunal Examinador de mi trabajo de tesis para optar por el titulo de
BACHILLERATQ / LICENCIATURA EN PSICOLOGIA, juro solemnemente que mi trabajo
de investigacion titulado: “Influencia del Clima Organizacional sobre la satisfaccién laboral” es
una obra original que ha respetado todo lo preceptuado por las Leyes Penales, asi como la Ley
de Derecho de Autor y Derecho Conexos niimero 6683 del 14 de octubre de 1982 y sus reformas,
publicada en la Gaceta nimero 226 del 25 de noviembre de 1982; incluyendo el numeral 70 de
dicha ley que advicerle; articulo 70. Es permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes
pertinentes siempre que éstos no sean tantos y seguidos, que pucdan considerarse como una
produccion simulada y sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la obra original.
Asimismo, quedo advertido que la Universidad se reserva el derecho de protocolizar este
documento ante Notario Piblico. En fe de lo anterior, firmo en la ciudad de San José, a los

Diecinueve dias del mes de junio del afio dos mil diecinueve.

‘.,i

Firma del estudiante Mary Criss Cordoba
Cédula 114300666
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Carta de tutor

Sres.

CARTA DEL TUTOR

Departamento de Registro
Universidad Hispanoamericana

Estimado sefiores:

La estudiante Mary Crss Cordoba Benavides cédula de identidad ndmero 114300666, me ha
presentado, para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de Tesina “Influencia del Clima
Organizacional sobre la Satisfaccion Laboral®, el cual ha elaborado para optar por el grado acadéemico

de Bachillerato.

En mi calidad de tutor, he verficado que se han hecho las comecciones indicadas durante el proceso y
he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema, objetivos, justificacion; antecedentes,
marco tedrico, marco metodolégico, tabulacion, analisis de datos; conclusiones y recomendaciones.

16 de agosto de 2019

De los resultados obtenidos por la postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 0% |8

b) | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% |10

C] | COHEREMCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 0% | 28
APLICADOS ¥ LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES ¥ RECOMEMDACIONES 20% |18

2] | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% |19
TOTAL o7

En virtud de la calificacién obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente,

JOSE DAVID

50TO

Firmado digiziments
poe JOSE DANID 5070
HERMANDET FIRMA|

HERMAMDE rocaamoners

Z (FIRMA)

HHI3:32 DT

Jose David Soto Hernandez
Cédula: 112490662
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Carta de lector

CARTA DEL LECTOR

San José, 5 de Setiembre de 2019

Departamento de Registro
Carrera de Psicologia
Universidad Hispanoamericana

Estimados sefiores:

La estudiante Mary Criss Cérdoba Benavides, me ha presentado, para efectos de revision y
aprobacién, el trabajo de investigacién denominado “REVISION BIBLIOGRAFICA: Influencia del
Clima Organizacional sobre |a Satisfaccién Laboral” el cual ha elaboradao para optar por el grado
de Bachillerato en Psicologia. He revisado por primera vez y le he indicado observaciones a lo
largo del trabajo que tiene que ver especificamente con el formato del mismo, en especial |a
numeracién de lzs paginas, los espacios entre parrafos, los titulos y formato segiin APA de las
tablas en la discusion de resultados, mejorar la redaccién en ocasiones y la ortografia de algunas

palabras presentss,
Al tener correcciones solo en el formato, considero que esta investigacién cuenta con mi aval para

ser presentado en la defensa publica, no sin antes haber realizado las observaciones sugeridas y

revisadas por el tutor.

Atentamente,

Licdd. MElania Meneses Alvarado
Cédula identidad N 303530918
Carné Colegio Profesional N 2363



Carta de Fil6logo

142

CARTA DEL FILOLOGO
San José, 14 de setiembre ded 2019

Sefiores

Universidud HEpansamerbcana
Faculiad de Ciencias de In Salad
Escusla de Psicologin

Ban José, Costa Rica

Estimados sefiones:

En mi condicidn de profesionsl cobzgiado en el Area de la Filologia v Linglistica, doy fie de haber
keido, Tevisado v <orregido mtalmente ¢l Trabajo Final de Graduacstn, titulade: “Infleencia del
Clima (hrganizacional sobre la Satisfacciin Lahoral (Tnvestigaciin BibBogrifica)™, escrito par
Mary Criss Chirdoba Benavides, Cédula 1-1430-0666, para optar por el grado de Bachillerate

en Fsicologia.

He revisada y comegido errores gramaticales, de puntuacitn v de ortografia, consireccidn de
pirmfos, vicios del lenpuaje v otros aspectos relacionadns con el campo filaldgien, que se
memifestaron en o documento escrito, Desde ese punta de vistn, considere que el documente estd
lisio P:ﬂpﬁﬂlﬂﬁMTT:Gmdmiﬁmpum que cumple con (08 requisiios

establecidos por b Universidsd Hispanoamericana (UH).
— — o

Filalogo, Camé: 7353
Cedula: 104300877
Calegho de Liceneiados y Profesores




San José, 22 de octubre del 2019

Sefiores:
Universidad Hispanoamericana

Estimados Sefiores:

Por este medio confirmo que la estudiante Mary Criss Cdrdoba Benavides, con
nimero de identificacion 114300666 autora del trabajo de graduacion titulado
Influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccién Laboral (Investigacién
bibliografica), ha presentado las solicitudes de adendas correspondientes, doy visto
bueno para que la estudiante pueda proceder con la matricula correspondiente de
la modalidad de graduacién.

Atentamente,
JOSE DAVID fnroente por
SOTO JOSE DAVID 50TO

HERNANDEZ
HERNANDE rrma)

Z (FIRMA) Fecha: 2019.10.22

18:12:13 -06'00°

Lic. Jose David Soto Hernandez
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UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
BIBLIOTECA
CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA, LA
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José, 22 de octubre del 2019

Sefiores:
Universidad
Centro de Informacién Tecnologico (CENIT)

Estimados Sefiores:

El suscrito (a) Mary Criss Cdrdoba Benavides, con nimero de identificacion
114300666 autor (a) del trabajo de graduacidn fitlulado Influencia del Clima
Organizacional sobre la Satisfaccion Laboral (Investigacion bibliografica),
presentado y aprobado en el afio 2019, como requisito para optar por el grado de
bachillerate en Psicologia. S5i aulorizo a la Biblioteca de la Universidad
Hispanoamericana para que, con fines académicos, muestre a la comunidad
universitaria la produccion intelectual contenida en este documento.

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor y Derechos
Conexos N° 6683, Asamblea Legislativa de la Repiblica de Costa Rica.

Cordialmente,

MG 4309 bl
Firma y Cédula de Identidad
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ANEXO 1 (Version en linea dentro del Repositorio)
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA PUBLICAR Y
PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacién de obras en el
repositorio institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacién Tecnolégico
(CENIT) una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrara
en el Repositorio Institucional, que se ajusta a las siguientes caracteristicas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusién en el repositorio, el autor podra
dar por terminada la licencia solicitandolo a la Universidad por escrito.

b} Autoriza al Centro de Informacidn Tecnolégico (CENIT) a publicar la obra en
digital, los usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de
Graduacion en la pagina Web de la Biblioteca Digital de la Universidad
Hispanocamericana

c) Los autores aceptan que la autorizacién se hace a titulo gratuito, por lo tanto,
renuncian a recibir beneficio alguno por la publicacion, distribucién, comunicacion
pablica y cualquier otro uso que se haga en los términos de la presente licencia y
de la licencia de uso con que se publica.

d) Los autores manifiestan que se trata de una obra original sobre la que tienen los
derechos que autorizan y que son ellos quienes asumen total responsabilidad por
el contenido de su obra ante el Centro de Informacién Tecnoldgico (CENIT) y ante
terceros. En todo caso el Centro de Informacion Tecnologico (CENIT) se
compromete a indicar siempre la autoria incluyendo el nombre del autor y la fecha
de publicacién.

g) Autorizo al Centro de Informacion Tecnoldgica (CENIT) para incluir la obra en los
indices y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

f) Acepto que el Centro de Informacién Tecnoldgico (CENIT) pueda convertir el
documento a cualquier medio o formato para propositos de preservacion digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicién de la comunidad universitaria en
los términos autorizados en los literales anteriores bajo los limites definidos por la
universidad en las “Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los recursos
publicados en Repositorio Institucional.

51 EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO
O APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION
DEL CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), EL AUTOR
GARANTIZA QUE SE HA CUMPLIDO CON LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES
REQUERIDOS POR EL RESPECTIVO CONTRATO O ACUERDO.
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