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Resumen.

El propésito de la siguiente investigacion es conocer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en empleados del FORETAC. La muestra se
conformo por 6 empleados, los cuales pertenecen a la institucion, enfocada al sector

administrativo del Fondo Regional de Tacotalpa A. C.

Para determinar el Clima Organizacional se utilizé la Escala Multidimensional de
Clima Organizacional (EMCO) (Patlan, 2013) conformado por una escala tipo Likert.
Se determind la consistencia interna para el instrumento de Satisfaccion laboral,
obtenido un-Alfa de Cronbach total de 0.919, al igual que para la Escala
Multidimensional del Clima Organizacional se obtuvo un-Alfa de Cronbach total de
0.941. Respecto a los resultados, se identific6 que existen correlaciones
estadisticamente significativas entre todos los factores de Satisfaccion Laboral y

todos los factores de Clima Organizacional.

Palabras clave: Clima Organizacional y Satisfaccion laboral.



Introduccion.

Una de las actividades mas importantes que el ser humano realiza a lo largo de toda
su vida es el trabajo, ya que a través de él se obtiene diferentes satisfactores tanto
materiales como emocionales, los cuales influyen de manera importante en la vida

del empleado, no sélo dentro de la organizacion, sino también fuera de ella.

En las empresas de hoy en dia, la ventaja competitiva se logra a través del personal
gue labora en ellas. Es por ello que, dentro de la Psicologia Organizacional es
indispensable comprender y determinar aquellos factores que influyen en la
percepcion del Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral, ya que estos factores

determinan e influyen en el comportamiento de los empleados dentro de la empresa.

En toda situacién de trabajo estan implicados un conjunto de factores especificos
en el individuo, tales como las aptitudes, caracteristicas fisicas y psicoldgicas; el
empleado, ademas, esta presente en entornos sociales y fisicos que tienen sus

particularidades propias.

Es entonces cuando el individuo aparece inmerso dentro de un clima determinado
dada la naturaleza particular de la organizacion (Brunet, 2002, p.11). “El Clima
Organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccién, y su motivacién” (Brunet, 2002, p.9).
De esta forma se podran plantear intervenciones para modificar dichos
comportamientos a tal grado que se logre mejorar la productividad y la satisfaccion

de los empleados.

Algunas de las consecuencias de lograr un Clima Organizacional positivo son las
siguientes: logro, afiliacion, identificacion, disciplina, colaboracion, productividad,

baja rotacion, satisfaccidn, adaptacién e innovacion, las cuales se han determinado



en diversas investigaciones acerca del Clima Organizacional.

A igual que el Clima Organizacional, la satisfaccion laboral en el trabajo es otro
factor importante que se debe tomar en cuenta en los empleados dentro de una
empresa, ya que la satisfaccion también tiene un impacto en el comportamiento de

los empleados asi como en su calidad de vida.

La Satisfaccion es uno de los factores mas estudiados en el area de la Psicologia
Organizacional, debido a los efectos que produce en el comportamiento de los
empleados.

Para una organizacion, cualquiera que sea el giro de esta, es importante conocer
gue tan satisfechos estan sus empleados con las condiciones de trabajo, el salario,
la supervision, y muchos otros factores, esto debido a que, se asume que la
satisfaccion laboral de los empleados afecta la productividad, la ejecucion de las
tareas, la rotacion del personal, y el ausentismo, entre otros resultados y

consecuencias.

Mantener un nivel de satisfaccion adecuado para los empleados dentro de la
organizacion beneficia a ambas partes, es decir, tanto a empleados como
empleadores, ya que los directivos podrian evitar costos de reclutamiento, seleccién
de nuevo personal y capacitacion, asi como reducir los indices de rotacién y
absentismo, aumentar la innovacion, desempefio, motivacion y por la tanto también
aumenta su productividad de los trabajadores. Por su parte, los trabajadores pueden

mejorar su calidad de vida dentro y fuera de la organizacion.

Es por lo anterior que el objetivo del presente trabajo es determinar si existe una
relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién laboral en empleados del
FORETAC. Para ello la revision bibliografica gira en torno a los factores que influyen
tanto en la Satisfaccion como en el clima organizacional, modelos y teorias que

explican ambas variables. Posteriormente se analizan los estudios e investigaciones



realizados sobre la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral.

Para finalizar, se describe el método que fue utilizado en la presente investigacion.
Se sefialan las hipotesis a comprobar, las variables a estudiar, el procedimiento y el

andlisis estadistico que se llevo a cabo.



Capitulol. Psicologia del trabajo y los Factores Psicosociales.

1.1 Introduccion.

El trabajo es un fendmeno indispensable para la existencia de los seres humanos,
es un factor decisivo y determinante de las conductas psicosociales, sitla a los
seres humanos en el espacio publico, desde el que se relacionan con otras
personas, construyendo grupos de pertenencia que van mas alla del nucleo familiar.
Posibilita el transito de lo individual a lo colectivo, facilitando la consecucion de
proyectos compartidos. Permite que los ciudadanos se puedan ubicar socialmente
mediante la posicién que ocupan en la estructura social, proporcionando un estatus
y una identidad. Es un punto de referencia para estructurar el tiempo en diferentes

actividades, responsabilidades y necesidades. (Quintanilla, 2013).

Las organizaciones, por su parte, se van enfrentando a mdultiples cambios tanto
tecnoldgicos de telecomunicaciones y procesamiento de la informacion, estos
cambios implican una necesidad permanente de cambios y adaptacién para
ajustarse. Las organizaciones han ido cambiando, han ido ampliando sus mercados,
ahora existe una mayor competencia tanto para las empresas locales como para las
grandes organizaciones multinacionales. Como resultado de la rapida globalizacion,
las compafias en la actualidad enfrentan una considerable presion para ser

competitiva y rentables (Carvajal, 2013).

Hoy en dia, debido a estos constantes cambios, la psicologia del trabajo presenta
nuevos retos y problemas, que para Pereda (2014) se tiene que responder con
nuevos planteamientos, técnicas, teorias y modelos. La psicologia del trabajo y las
organizaciones ha tenido que ir adaptdndose a las nuevas circunstancias
caracterizadas por la influencia del mercado, su globalizacion y omnipresencia, la
trasformacion de la naturaleza del trabajo, la emergencia de nuevos valores y estilos
de vida, los cambios en las estructuras organizacionales y, mas recientemente, por
efecto de la actual crisis econ6mica, la aparicion de nuevas formas de trabajo, el
consumo Yy la adaptacion de las conductas a las contingencias derivadas de todo



ello. Tales factores pueden modificarse para aumentar el rendimiento y la

satisfaccion. (Quintanilla, 2013).

La psicologia del trabajo, estudia la conducta humana en el trabajo para Pereda
(2014), el principal objetivo es optimizar el rendimiento, la satisfaccion y la
seguridad de las personas en un entorno laboral. Por otro lado, Quintanilla (2013),
considera que no la psicologia de trabajo, no solo se enfoca en el estudio, sino
también en la investigacion de las conductas de los seres humanos en el trabajo,
asi como los procesos psicoldgicos que las influyen y determinan estas conductas,
es decir se pretende incidir sobre el desarrollo del potencial humano y las conductas
eficientes de las personas cuando desempefian un trabajo, asi mismo aumentar el

rendimiento y propiciar la satisfaccion en el trabajo.

1.2 Psicologia de trabajo.

La psicologia de trabajo tuvo sus primeras apariciones a principios del siglo xx, y las
denominaciones que ha recibido son numerosas, la terminologia ha tenido una
evolucion historica, por perspectivas teoricas, como resultado de intentar abarcar

diversas areas que lo componen o con las que se relaciona (Quintanilla, 2013).

En la actualidad, el titulo mas frecuente es el de psicologia de trabajo y de las
Organizaciones, ya que la psicologia de trabajo se enfoca en los aspectos
individuales de la conducta laboral (actitudes, aprendizajes, motivaciones,
emaociones, etc.) y por su parte la psicologia de las Organizaciones se preocupa por
las dimisiones grupales y colectivas de las organizaciones (gestion, estructura,

cultura, clima, etc.) (Quintanilla, 2013).

Historicamente la aparicion de la psicologia de trabajo y de las organizaciones se

puede dividir en tres periodos, los cuales se pueden diferenciar con la evolucion y
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el cambio de los sistemas sociales, la industria y las innovaciones tecnoldgicas

(Tabla 1.)
Tabla 1. Periodos de la psicologia del trabajo
Primer periodo Segundo Periodo Tercer Periodo
Afo 1870-1940 1940-1970 1970- Actualidad
Caracteristicas Nacimiento de la era
del periodo mdustrlgl, la Segundo Guerra
posmodernidad y el .
; . Mundial
desarrollo de la industria.
Consolidacion de la
. organizacion cientifica Asentamiento
Linea de

Organizacion cientifica del
trabajo. Orientacion
mecanista. La Escuela de
las Relaciones Humanas

pensamiento

del trabajo y la
orientacion
mecanicista.

como disciplina
cientifica

Considera al trabajador
como un maximizador de
las utilidades. Se pone de
manifiesto que era posible

una adaptacion casi
completa del hombre al
trabajo y las maquinas.

Caracteristicas

Enfatiza la importancia
del factor humano,
otorgando prioridad a
la persona, procurando
un ajuste entre la
personay su puesto de
trabajo

Proliferacion de
teorias,
investigaciones y
aplicaciones

Investigaciones de Elton

Investigacion Mayo

Lewin formulo la teoria
del Campo. Relevancia
en el estudio de
liderazgo y los grupos
de trabajo

Nota: Elaboracion propia

11



Hoy en dia la psicologia ha tenido una creciente importancia en el campo laboral, la
Psicologia del trabajo es una ciencia predominantemente aplicada que estudia el
comportamiento humano en el entorno de las organizaciones histéricamente
referidas el laboral y las organizaciones industriales, aunque cada vez esta mas
interesada por el comportamiento humano en todo tipo de organizaciones.
(Quintanilla, 2013).

La psicologia de trabajo ha tenido que adaptarse a las nuevas circunstancias
caracterizadas por la influencia del mercado, la emergencia de nuevos valores y
estilos de vida, los cambios en las estructuras organizacionales, asi como por la
crisis econdémica, lo que trae como consecuencia la aparicién de nuevas formas de
trabajo y la adaptacion de las conductas a las contingencias derivadas de todo ello
(Quintanilla, 2013).

Para cubrir todas estas demandas, el ambito de actuacion de la Psicologia del
Trabajo es muy amplio y se puede desarrollar en diferentes ambitos, por ejemplo:
Empresa, organizaciones de gobierno, centro de investigacion, consultor o asesor
privado, etc. Sin embargo, para Roe et al. (1994), existen principalmente tres areas
de actuacion: Psicologia de los Recurso Humanos, Psicologia de Trabajo y
Psicologia de las organizaciones. (Pereda, 2014).

Otro conjunto de areas de accion de la Piscologia de trabajo, tiene que ver con el
Comportamiento Organizacional, dicha area lleva a cabo actividades relacionadas
con la cultura organizacional, motivacion, satisfaccion y clima organizacional
(Pereda, 2014).

1.3 La Psicologia del Trabajo.

La psicologia del trabajo y de las Organizaciones centra su atencién en

comportamientos que, generalmente, tiene en comun el trabajo y el lugar en el que
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se desempefia, es decir las organizaciones (Quintanilla, 2013).

En el campo de la investigacion, en un primer momento proliferaron los trabajos
sobre liderazgo. Las aportaciones de la Escuela de Las Relaciones Humanas fueron
fundamentales para la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, los
experimentos de Mayo supusieron un punto de partida de numerosas
investigaciones y desarrollos teéricos con la pretensién de relacionar el desempefio

laboral con determinadas variables (Quintanilla, 2013).

A partir de finales de los sesenta y comienzos de los setenta, empieza a parecer
como fendmeno de estudio de la Psicologia Organizacional, el clima organizacional,
la cultura organizacional, la calidad de vida laboral, la justicia organizacional, el
aprendizaje organizacional, el acoso psicologico y los riesgos laborales. Esto nos
indica una perspectiva mas amplia de los fenomenos del comportamiento humano

en las organizaciones (Carvajal, 2013).

Un segundo documento histérico relacionado con el tema es la obra “Los factores
psicosociales en el trabajo y su relacién con la salud, editado por la OMS y
coordinado por Kalimo, El-Batawi y Cooper (1988). Se expone en el mismo que este
tipo de factores provienen de la percepcion y la experiencia de los trabajadores y
gue esta influenciado por los innumerables factores que afectan al trabajador (en
Moreno, 2010).

Hoy en dia, la mayor parte de las investigaciones en el campo del trabajo tienen
gue ver con el estudio del comportamiento humano en tres niveles: individuo, grupo

y organizacién (Carvajal, 2013).

Es por lo anterior que los psicologos llevan a cabo actividades de distintas areas
de la Psicologia del Trabajo sin embargo, Quintanilla (2013) plantea que los tres
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grandes apartados para articular la formacion de los profesionales de este campo

son las siguientes (Quintanilla, 2013):

e La Psicologia de las Organizaciones: Relaciones entre conductas de las

personas y de las estructuras organizativas.

e La Psicologia de Trabajo: Actividad de las personas en su papel de

trabajadores.

e Psicologia de los Recursos Humanos: Relacion entre personas y las
organizaciones en el proceso que caracteriza su seleccion, socializaciéon y

desarrollo profesional.

En la practica, los psicologos del trabajo se ocupan de todos aquellos procesos que
afectan el desempefio humano en la organizacion, tales como andlisis ocupacional,
seleccion, induccidn y capacitacion, evaluacion del desempefio, bienestar y salud

ocupacional (Chiavenato, 2008 en Carvajal, 2013).

Recientemente Carvajal (2013), analizé los procesos en los que se desarrollan los
psicélogos en el &mbito laboral, dichas actividades coinciden con las planteadas por
Quintanilla (2013), sin embargo Carvajal concluye que los porcentajes mas altos se
relacionan con los procesos de Seleccion y Capacitacion y un porcentaje bajo de
los psicologos se enfoca en el estudio de Clima Organizacional, es decir que un
porcentaje menor se enfoca al comportamiento humano y los factores que afectan

el mismo.

Derivado de los cambios del entorno, las organizaciones se encuentran en
constante cambio, es por ello que Carvajal (2013) considera importante analizar el
papel del Psicdlogo dentro del contexto de las organizaciones, ya que los psicélogos
del trabajo deberian estar enfocados en el estudio los factores que afectan el

14



comportamiento humano dentro de las organizaciones, comprension e intervencion,

y no solo en actividades de gestion de procesos de Recursos Humanos.

1.4 Factores Psicosociales.

Cuando se menciona el concepto de ambiente y clima laboral, se habla también de
condiciones de trabajo, bienestar y prevencion de accidentes, lo que Uribe (2015),
concluye que el clima laboral y salud estan relacionados de manera estrecha en lo
que se ha denominado como factor psicosocial en los procesos de trabajo y

produccién industrial.

Al término de la Primera Guerra Mundial, como parte del trato de Versalles se
constituyo la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) entre enero y abril de
1991. En la actualidad, unos de los fenbmenos clave para la OTI ha sido trabajar
para entender, prevenir e interpretar lo relacionado con la salud ocupacional y los

llamados factores psicosociales (Uribe, 2015).

Dichos fendmenos son temas que has sido investigado con gran interés por la
Psicologia del trabajo en afios recientes, debido a su repercusion en la calidad de
vida de los trabajadores (Uribe, 2015).

En la literatura existen diversas definiciones a los factores psicosociales, alguna de
ellas hecha por los siguientes autores. Carayon, Haims y Yang (2001) definen los
factores psicosociales como las caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo
gue tienen una connotacion emocional para los trabajadores y los gestores. Cox y
Griffiths (1996), los definen como los aspectos del trabajo, de la organizacion y de
la gestion laboral, y sus contextos sociales y organizacionales. Martin Daza y Pérez
Bilbao las definen como aquellas condiciones que se encuentran presentes en una
situacion laboral que estan directamente relacionadas con la organizacion, el

contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar
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tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al
desarrollo del trabajo (1997) (en Moreno, 2010).

De manera conjunta OIT y OMS define los factores psicosociales en el trabajo como
un conjunto de factores humanos y del medio ambiente de trabajo que estan en
continua interaccién dinamica, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo,
todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, que pueden influir en la salud,

en el rendimiento y la satisfacciéon en el trabajo (Comité Mixto OIT-OMS, 1984).

Si lo vemos de manera esquematica (Figura 1) podemos observar que, segun la
OIT existen dos grupos de Factores Psicosociales en el trabajo en constante
interaccion dinamica: los factores de organizacion y los humanos. Figura 1. Factores

Psicosociales en el trabajo segun la OIT (Uribe, 2015).

Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado
gue representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y
abarcan muchos aspectos. Algunos de estos se refieren al trabajador
individualmente, mientras que otros estan ligados a las condiciones y al medio
ambiente de trabajo. Otros se refieren a las influencias econdémicas y sociales
ajenas al lugar de trabajo pero que repercuten en él (Comité Mixto OIT-OMS, 1984).
Si lo vemos de manera esquematica (Figura 1) podemos observar que, segun la
OIT existen dos grupos de Factores Psicosociales en el trabajo en constante
interaccién dinamica: los factores de organizacién y los humanos. Si lo vemos de
manera esquematica (Figura 1) podemos observar que, segun la OIT existen dos
grupos de Factores Psicosociales en el trabajo en constante interaccion dinamica:

los factores de organizacion y los humanos.
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Figura 1. Factores Psicosociales en el trabajo segun la OIT (Uribe, 2015).
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Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado
gue representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y
abarcan muchos aspectos. Algunos de estos se refieren al trabajador
individualmente, mientras que otros estan ligados a las condiciones y al medio
ambiente de trabajo. Otros se refieren a las influencias econdémicas y sociales

ajenas al lugar de trabajo pero que repercuten en él (Comité Mixto OIT-OMS, 1984).

La Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo de la OIT, distingue entre
Factores inherentes al trabajo y Factores Macro Organizativos, los cuales se

describen en la Tabla 2.

Tabla 2. Factores psicosociales segun la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el

Trabajo.

Factores Psicosociales

Inherentes al trabajo Macro Organizativos
Carga de trabajo Gestion de la Calidad Total
Jornada de Trabajo Estilo de direccién
Disefio del entorno Estructura Organizativa
Factores ergondmicos Clima y Cultura Organizativa

. Medicion y Remuneracién del
Autonomia y Control
rendimiento Ritmo
Ritmo Cuestiones Personales
Supervision
Claridad

Sobrecarga de Rol

Nota: (Comité Mixto OIT-OMS, 1984).
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Capitulo 2. Clima organizacional.

2.1 Introduccion.

Para una organizacion es necesario comprender todo aquello que influye sobre el
comportamiento y productividad de sus empleados, ya que estos son los
generadores de los resultados organizacionales y crean en la empresa una ventaja
competitiva. Los componentes tanto fisicos, sociales y personales juegan un papel
importante sobre el comportamiento humano, de tal forma que “el clima
organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su

rendimiento, su productividad, su satisfaccion, y su motivacién” (Brunet, 2002, p.9).

Los estudios realizados para diagnosticar el clima organizacional se han basado en
la precepcién que tienen los integrantes del medio de trabajo, lo cual sirve como
referencia para interpretar las demandas de comportamiento de quienes dirigen la

organizacion (Mujica, 2009)

2.2 Aproximaciones teoricas.

Gil y Alcover (2003), afirman que el estudio del clima organizacional comenzé con
los trabajos sobre clima sociales realizados por Lewin en la década de los treinta
del siglo XX, pero fue hasta mediados de los afios cincuenta y comienzos de los
sesenta cuando el concepto de clima organizacional comienza a tener auge en las

investigaciones de Psicologia Organizacional (p.389).

Dichas investigaciones se centraron en representar cualquier proceso social
particular como parte de un contexto mas amplio o de un medio social mas amplio,
los cuales fueron vinculados con los principios de la Psicologia de la Percepcion

desarrollados por la escuela de la Gestalt (Alcover, 2004, p.179).

Desde entonces el clima se comenzé a considerar como una Gestalt basada en los
patrones percibidos en relacion con las experiencias y las conductas especificas de

los individuos en contextos organizacionales (Gil y Alcover, 2003, p.389).
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Sin embargo, segun Brunet (2002), el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional, por Gellerman
en 1960. Brunet (2002) considera que el concepto clima organizacional esta
constituido por dos grandes escuelas de pensamiento (p.14): Escuela de la gestalt:
Se centra en la organizacion de la percepcion (el todo es diferente a la suma de sus
partes). El clima se considera como una Gestalt basada en los patrones percibidos
en relacién con las experiencias y las conductas especificas de los individuos en

contextos organizacionales (Gil y Alcover, 2003, p.389).

* Escuela funcionalista: Introduce las diferencias individuales para la adaptacion de
un empleado a su medio, el pensamiento y el comportamiento de un individuo
depende del ambiente que lo rodea. Asi, un empleado interactla con su medio y

participa en la determinacion del clima de éste.

2.3 Definiciones de clima organizacional.

Brunet (2002) considera que es importante entender dos variables antes de poder

establecer un concepto de clima organizacional: estructura y proceso.

* La variable estructura organizacional corresponde a toda la organizacion fisica de

los componentes de una empresa (Brunet, 2002, p.15).

* La variable proceso organizacional, se manifiesta sobre los siguientes elementos

como el liderazgo, los estilos de comunicacion, entre otros (Brunet, 2002, p.15).

Diversos autores han hecho importantes aportes al concepto de Clima
Organizacional, en el Tabla 5, se presenta una cronologia de las definiciones de

clima organizacional hecha por algunos autores.
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Tabla 5. Definiciones de clima organizacional.

Autor

Definicion de Clima Organizacional

Forehand y
Gilmer (1964,
en
Chiaventato,
2000, p.87)

Son caracteristicas de la organizacion que la distinguen de otras,
perduran en el tiempo y constituyen la personalidad de la
organizacién. Dichas caracteristicas influyen en el comportamiento
de las personas dentro de la organizacion.

George (1971,
en
Chiaventato,
2000, p.87)

El concepto clima organizacional comprende un espacio amplio y
flexible de la influencia ambiental, es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional, el cual perciben o experimentan los
miembros de la organizacién e influye en el comportamiento de los
mismos.

Brown y
Moberg
(1990)

El clima organizacional se refiere “al ambiente interno total de una
empresa’, la describe y la distingue de otras empresas, el clima es
duradero en el tiempo y consta de un conjunto de caracteristicas
que son percibidas por los miembros de la organizacion las cuales
influye en su comportamiento.

Reichers y
Schneider
(1990, en Gily
Alcover, 2003)

Percepcion compartida por los miembros de una organizacion
acerca del modo en como son las cosas alrededor. El clima
representa un concepto molar el cual esta constituido por las
percepciones compartidas de los integrantes de la organizacion.

Casales,
Ortegay
Romillo (2000)

Conjunto de percepciones que experimentan los miembros de una
organizacion hacia el ambiente humano que caracteriza la
organizacion y hacia las condiciones, dentro de las cuales debe
desarrollarse su actividad.

Chiavenato
(2000)

Ambiente interno que existente entre los miembros de la
organizaciéon y que determina el grado de motivacién de los
empleados y, por lo tanto, el comportamiento de los mismos.

Brunet (2002)

Componente multidimensional que constituye la personalidad de
una organizacién, es una configuracion de las caracteristicas de la
organizacion las cuales condiciona el comportamiento de un
individuo en su trabajo.

Alcover (2004)

El concepto de clima organizacional alude a factores ambientales
percibidos de manera consciente por las personas que trabajan en
ellos, por lo que el clima refleja las percepciones de los
trabajadores, tales percepciones se encuentran sujetos a control
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organizacional y que se traducen en normas y en pautas de
comportamientos.

Concepto multidimensional, es una descripcidon del ambiente
interno de la organizacion en relacion con las caracteristicas y
propiedades de éste, dichas variables son estables a lo largo del
tiempo y dentro de un contexto determinado, las cuales interactian
Rodriguez  con una serie de elementos diferentes por lo que influye de forma
(2004) decisiva en el comportamiento de las personas de tal modo que
puede ser un buen predictor de la productividad, eficiencia, del
grado de satisfaccion, del compromiso y del grado de estrés.

Nota: Basado la adaptacion de Brunet (1987, en Gutiérrez y Olvera, 2010).

2.4 Tipos de clima organizacional.

Dentro de una organizacion puede haber mas de un clima laboral, es decir, pueden
existir tantos climas como departamento o unidades dentro de la organizacion, por

lo que se pueden observar climas diferentes (Brunet, 2002).

El clima total de una organizacion es resultado de los microclimas reunidos en cada
uno de los departamentos o unidades, sin embargo, es probable que aunque estos
microclimas pueden llegar a ser diferentes en algunos factores pueden ser
parecidos entre si, en otros. El clima que percibe un grupo de trabajadores en un
departamento o en una unidad dada puede ser entonces diferente de aquel que
vienen otros empleados que laboran en otros departamentos o unidades (Brunet,
2002, p.24).

Es por lo anterior que propone cuatro factores que influyen sobre la percepcion
individual del clima y que podria, también, explicar la naturaleza de los microclimas

dentro de una organizacion (en Brunet, 2002, p.28):

» Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema

organizacion.
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* La posicidn jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacién asi como

el salario que gana.

» Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de

satisfaccion.

* La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima

organizacional.

2.5 Resultados del clima organizacional.

El clima organizacional es un fendmeno ciclico, en donde las caracteristicas
psicoldgicas de los trabajadores, sirven para interpretar la realidad que los rodea y
también se afecta por los resultados que obtiene la organizacion (Gonzélez y
Parera, 2005).

Brunet (en Gonzéalez y Parera, 2005) plantea un esquema, figura 3, en donde se
muestran los resultados obtenidos por un cierto tipo de clima, el cual se pueden dar
en tres niveles, a nivel de la organizacién, a nivel de los empleados y finalmente a

nivel grupal.

A nivel de la organizacion: El clima se puede manifestar a través de produccion,
eficacia, satisfaccion, adaptacion, desarrollo, tasa de ausentismo y rotacion (Gibson
et al. en Brunet, 2002, p.40). Dichos resultados se derivan de los diferentes aspectos
objetivos de la realidad de la organizacién como la estructura, los procedimientos y
los aspectos psicoldgicos y del comportamiento de los empleados (Brunet, 2002,
p.41).

A nivel grupal o de interaccion: El clima se pueden presentar a través de

comportamientos de cohesion, estructura, normas, papeles y necesidades, otros
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comportamientos que pueden interactuar con el clima organizacional es la
motivacion y el liderazgo que a nivel grupal contribuye con el alcance de objetivos y

resultados. (Gibson et al. en Brunet, 2002, p.40).

A nivel de los empleados: A nivel individual se pueden presentar actitudes,
percepciones, personalidad, valores y aprendizajes. Los resultados del clima a nivel
individual se pueden manifestar a través del alcance de objetivos, satisfaccion en el

trabajo y calidad en el trabajo (Gibson et al. en Brunet, 2002, p.40).

2.6 Dimensiones del clima organizacional.

El clima bajo el que se encuentra una organizacion esta caracterizada por varias
dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los individuos (Brunet,
2002, p.43). Para Noriega y Pria (2011) no existe un consenso en cuanto a las
dimensiones del clima organizacional, sin embargo afirma que existen componentes
0 variables que interactian entre si: estructura de la organizacion, procesos
organizacionales y los comportamientos individuales, los cuales provocan efectos

en el clima organizacional.

En México, la medicion del clima organizacion también ha sido abordada por Gbmez
y Vicario (2008), quienes proponen dieciséis dimensiones para la medicién del clima
organizacional en una empresa, las cuales fueron determinadas con base a las
dimensiones propuestas por diversos autores en investigaciones anteriores y que

dichas dimensiones contaran con definicion conceptual.

e Liderazgo: Se refiere al manejo inteligente, responsable y alentador de la
empresa por parte de los superiores y la manera en cémo la capacidad de
tomar decisiones y el don de mando de éstos influye en el desarrollo de las

actividades de los empleados.
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Rendimiento: Es entendido como el grado en que los trabajadores son
responsables en la realizacion de las tareas y llevan a cabo sus actividades
de trabajo eficazmente, ademas de la manera en que la formacion y

entrenamiento se ven reflejados en la productividad de los empleados.

Comunicacion: Entendido como el proceso de trasmitir informacién dentro de
la empresa, en donde el ambiente en que se da esta interaccion es bajo una

atmosfera de amabilidad, respeto, confianza y comparierismo.

Relaciones Sociales: Se refiere al grado en que los empleados perciben el
trabajo con sus compafieros y en el cual existe una buena comunicacién para

realizar el trabajo en equipo.

Innovacion: Es entendida como la aportacion de nuevas ideas con el
proposito de cambiar y desarrollar el trabajo dentro de la organizacion

permitiendo el crecimiento y el desarrollo constante para mejorar.

Cohesion: Definida como el grado de comunicaciébn, compromiso e

integracion que existe entre los miembros de la organizacion.

Implicacion: Se refiere al grado de compromiso y el nivel de responsabilidad
gue el trabajador siente dentro de la organizacion, lo cual los lleva a buscar

una mayor participacion e involucramiento dentro de esta.

Satisfaccion: Se refiere a la manera en que son reconocidos los empleados
y si estos se sienten satisfechos con el logro de las metas y objetivos
propuestos; esto se da como resultado los esfuerzos de la empresa para
lograr un ambiente agradable y saludable. Consideracion: Se refiere al grado

en que el jefe otorga apoyo a los empleados, se dirige y comunica bajo el
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respeto y amabilidad con sus subordinados y les brinda el trato de la manera

mas humana posible.

Autonomia: Se define como el grado en que los trabajadores pueden sentirse
independientemente en su trabajo y si consideran que tiene la libertad de

elegir la forma mas conveniente de realizar sus actividades de trabajo.

Toma de decisiones: Es entendida como el grado en que la organizacion
involucra a sus empleados en la toma de decisiones, delegando las
responsabilidades entre los distintos niveles jerarquicos de acuerdo a la

capacidad, conocimiento y seguridad que el trabajador manifiesta.

Beneficios y recompensas: Entendido como el grado en que los trabajadores
perciben que la empresa busca retribuir el trabajo por medio de estimulos y
recompensas tales como incrementos de salario, vacaciones, incentivos,
bonos y demés premios que buscan hacer sentir satisfecho al empleado, asi
como obtener reconocimiento por la calidad de su trabajo.

Apoyo: Se refiere a la percepcion en el que los trabajadores perciben ayuda,
apoyo y amistad por parte de las personas que trabaja en la empresa,
favoreciendo el sentimiento de compafierismo y de trabajo en equipo.

Conflicto: Se refiere al grado en que los trabajadores perciben divergencias
de opinion y entredichos con la autoridad, asi como envidias y discusiones
entre comparieros de trabajo lo cual conlleva a problemas y posibles peleas

dentro de la organizacion.

Motivacién: Se refiere al grado en que los trabajadores son alentados por la

empresa y las condiciones que hacen que los empleados trabajen
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intensamente, esto se refleja en que el trabajador se siente responsable de
realizar sus tareas laborales, se siente comprometido con su trabajo y se
preocupe por la calidad de sus actividades, por lo cual busca esforzarse

dentro de su trabajo.

e Remuneracién: Se define como la percepcion de pago justo por las
actividades realizadas dentro de la organizacion y la satisfaccién que el

trabajador siente por ello.

e Estructura: Se refiere a la percepcion de las normas y politicas que se
establece en la empresa para guiar el curso de los propositos de la misma;
las directrices, objetivos y consignas que establecen las formas de trabajar,
es decir toda serie de responsabilidades que adquiere el trabajador al
pertenecer a la organizacion, esto incluye puntualidad, cumplimiento y

compromiso con lo establecido por la empresa.

Estas dimensiones propuestas por cada uno de los autores, deben permitir la
imagen del clima organizacional de una empresa, si se desea medir el clima
organizacional es indispensable que el instrumento de medicion, cuestionario,
deben incluir las dimensiones importantes del ambiente por estudiar (Brunet, 2002,
p.52).

2.7 Medicién del clima organizacional e instrumentos.

Dado que el clima es un concepto multidimensional es importante elegir un
cuestionario para la evaluacién del clima en una organizacién que contenga el
mayor nimero de componentes. Segun Burnet (2002) los cuestionarios sobre clima
organizacional tienen la capacidad de reagrupar y representar las dimensiones

primordiales que componen el clima dentro de una organizacion (p.43).
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La calidad del instrumento reside en el nimero y el tipo de dimensiones que mide.
Cuanto mas permita un instrumento filtrar las dimensiones importantes y

pertinentes, mas eficaz sera (Brunet, 2002, p.41).

Segun Brunet (2002) los instrumentos de medida mas frecuentemente utilizados
son los cuestionarios, ya que corresponden a la naturaleza multidimensional y
perceptiva del clima. Dada sus dimensiones, los cuestionarios cubren las variables
humanas, estructurales, relacionadas con la tarea y las tecnologias segun un cierto

grado decreciente de importancia, como se hace la escala tipo Likert (p.19).

Estos instrumentos presentan preguntas que describen hechos particulares de la
organizacion, sobre los cuales los empleados deben indicar hasta qué punto estan
de acuerdo con esta descripcidon. La escala de respuesta, en general, son de tipo
nominal o de intervalo, y su validez, la mayoria de las ocasiones, es una validez de
concepto ya que en general es dificil establecer una verdadera validez estadistica
(Brunet, 2002, p.41).

Estos cuestionarios, exige a los que responden que evallen el clima de su
organizacion en funcion de dos objetivos: la situacion actual y la situacién ideal. Es
decir que, en cada una de las preguntas, el empleado debe indicar la situacion

actual y también como le gustaria percibirla idealmente (Brunet, 2002, p.24).

La medicion del clima se puede realizar en tres niveles, desde el individuo, desde el
grupo o desde la organizacion (Guillén, 2000, p.168). El instrumento propuesto por
Gbémez y Vicario (2008) mide el clima organizacional en estos tres niveles de

analisis:

e Sistemaindividual: Est4 integrado por las percepciones inmediatas del sujeto

sobre su entorno.

e Sistema interpersonal: Conformado por la percepcion de las interacciones

gue surgen con los comparieros de trabajo, en los que existe una dinamica
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eminentemente social.

e Sistema organizacional: Intervienen toda la serie de lineamientos

organizacionales.

En la figura 4, se muestra el esquema de los tres niveles de medicion que conforma
la escala de clima organizacional propuesta por Gomez y Vicario (2008) y las

respectivas dimensiones que conforman cada nivel de analisis.
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Figura 4. Escala de clima organizacional Niveles de medicién y dimensiones.

Fuente. Elaboracion propia

2.8 Factores que influyen en la percepcion del clima organizacional.

El clima organizacional actia sobre el comportamiento de los miembros de la

organizacion, el clima entonces actlia como un marco de analisis a partir de cual los

empleados interpretan las exigencias de su empresa, asi como las percepciones,

es esta ultima la que determina el comportamiento que deben adoptar (Brunet,

2002, p.82).

Algunos autores en sus investigaciones acerca del clima organizacional, han

identificado los factores que contribuyen en la percepcion del clima organizacional,

dichos factores se pueden dividir en dos grandes grupos:

Los factores propios de la organizacion, como lo son las politicas y
procedimientos, estructura y tamafio de la organizacién o algun programa de

evaluacion.

Las caracteristicas personales, como lo son la edad, antigledad del

empleado, nivel socioecondémico, entre otros.

De acuerdo con diversas investigaciones se han determinado algunas de las
variables susceptibles de influir sobre la percepcién del clima que tienen los
empleados de su organizacion. Algunas de ellas, las mas importantes se

mencionan a continuacion.

Politicas, reglamentos y procedimientos. Autores como Brunet (2002);

Morrow, Bowers y Seashore (1967); Payne y Phersey (1973) (en Gomez,
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2004) y Payne y Mansfield (1973, en Brunet, 2002, p.56); han determinado
gue las politicas, los reglamentos y las practicas organizacional, asi como la
estructura de la organizacion, la tecnologia y el ambiente externo tienen un

efecto significativo sobre la percepcion del clima organizacional.

En los programas que se adoptan dentro de la organizacion como lo son la
evaluacion de rendimiento (p.63), los circulos de calidad (p.62) y un programa
de administracion por objetivos (APO), Brunet (2002) afirma que la
percepcion que tienen los empleados en estas empresas, como resultado de
estos programas, es un clima participativo o abierto, ya que en el interior de
la empresa existe un clima de confianza y cooperacion en donde el individuo

buscara involucrarse en la vida de su institucion (p.59).

Clima y desempefio. Diversos autores, Buerton et. al. (2004); Neal et. al.
(2005); Shuster et. al. (1997) y West y Patterson (1999) en sus
investigaciones, han evidenciado los efectos del clima organizacional con el
desempefio de la empresa (en Silva R, de la Torre J, Lopez A, Bastos S.,
2011).

Tamafio de la organizacion. El tamafio de la organizacion y la posicion
jerarquica (Hall y Lawler, 1969; Schneider y Barlett, 1968; George y Bishop,
1971; Schneider y Hall, 1972, en Gomez, 2004; Brunet, 2002) tiene un efecto

en la percepcion del clima organizacional.

En una investigacion realizada por Payne y Mansfield (1973, en Brunet, 2002,
p.56) en la cual estudiaron la relacion entre el clima organizacional, la
estructura y los procesos organizacionales, encontraron que el clima
organizacional esta significativa influenciado por el tamafio de la

organizacion y es entonces cuando este clima resultante tiene un efecto
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sobre el mismo ambiente de trabajo.

Nivel jerarquico. La posicion jerarquica es un factor que influye en la
percepcion del clima, en funcién del tipo de profesion o del nivel jerarquico
gue ocupan los empleados dentro de la organizacién es la percepcién que
van a tener del clima organizacional (Hall y Lawler, 1969; Schneider y Barlett,
1968; George y Bishop, 1971; Schneider y Hall, 1972, en Gomez, 2004;
Brunet, 2002; Gonzalez y Parera, 2005). Generalmente los directivos y el
personal técnico-profesional se sienten mas implicados en el proceso de la
organizacion, debido al comportamiento que presentan con el cumplimiento

de los objetivos y las metas establecidas (Gonzalez y Parera, 2005).

En el caso del nivel jerarquico, el personal directivo de la organizacion tiende
a percibir un clima organizacional mas favorable en comparacion con el clima
organizacional que perciben los trabajadores manuales. Los empleados de
nivel intermedio de una empresa pueden percibir un clima de su organizacion
como abierto, flexible y dinamico mientras que el personal de primer nivel,
gue trabaja para esta misma organizacion, va a percibir el clima como

rutinario, rigido y estatico (Brunet, 2002, p.22).

Un clima de desconfianza puede desarrollarse en el interior de un nivel
jerarquico especifico (Gémez, 2004, p.102). Las posiciones de autoridad
también pueden generar climas organizacionales distintos en cada situacion
(Brunet, 2002, p.22).

Relacion entre dirigentes y profesionistas. La relacion que mantiene los
dirigentes y los profesionistas entre si, también puede determinar una
diferencia en la percepcion del clima en estos dos grupos de trabajadores,

los cuales pueden producir un tipo de clima (Brunet, 2002, p.22; Rodriguez,
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1999, en Gomez, 2004, p.101). Asimismo, la imagen gerencial que tienen los
empleados en los diferentes niveles jerarquicos dentro de la empresa es un

componente del clima organizacional. (Mujica, 2009).

La comunicacion es uno de los factores que influye en el clima, con una
buena comunicacién entre directivos y subordinados (comunicacion
ascendente, descendente y lateral) se logra un clima abierto, participativo y

de confianza (Gonzalez y Parera, 2005).

Cambios tecnolégicos. Los cambios tecnolégicos que trae como
consecuencia la competencia entre organizaciones, los cuales pueden
generar climas organizacionales distintos en cada situacion (Brunet, 2002,
p.22).

Zona Geogréfica y clima. El clima también pude ser percibido de modo
diferente por los empleados que se encuentran en oficinas 0 componentes
de la organizacion que estan en varias ciudades, es decir unidades que se

encuentren en diferentes regiones (Brunet, 2002, p.24).

Poder y el liderazgo. El poder y el liderazgo ejercidos en el interior de una
organizacion es una imagen del clima percibido dentro de la organizacion
(Brunet, 2002, p.69).

Relaciones interpersonales. La percepcion del clima también tiene un efecto
sobre la calidad de las relaciones de trabajo (Brunet, 2002, p.72). Mujia
(2009) demostré en su estudio acerca del clima organizacional, que las
relaciones sociales es un componente del clima organizacional que influye

en la percepcion que tiene los empleados del clima organizacional dentro de
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una institucion.

Caracteristicas personales. El clima puede estar influenciado por las
variables de edad, sexo, escolaridad, estrato social entre otros (Gomez,
2004, p.102).

En un estudio realizado por Chiang, M. et al (2010) mostré la percepcion del
clima organizacional entre hombres y mujeres y se demostré que los factores
de clima organizacional en las mujeres puntuaron en un nivel alto en

comparacion con los hombres.

Chiang, Salazar y Nufiez, (2007) realizaron una investigacion acerca de clima
organizacional en donde concluyeron que entre el clima organizacional y la

edad hay una correlacién estadisticamente significativa.

Chiang, M. et al (2010) también demostrd una diferencia en la percepcion del
clima en rango de edad 18 a 40 afios y de 40 o mas, la puntuacion del
segundo segmento es levemente mayores que el primero, esto tanto en
hombres como en mujeres. Por otro lado Chiang, Salazar y Nufiez, (2007),
afirman que la antigiiedad y el tamafio del grupo no representan una relaciéon

estadisticamente significativa con el clima organizacional.

Actos delictivos. Los actos delictivos como los robos o el vandalismo dentro
de la propia organizacion estan relacionados con el clima organizacional, ya
gue en clima abierto y participativo el empleado tiende a respetar la

propiedad organizacional que €l considerara como suya (Brunet, 2002, p.64).

Accidentes en el trabajo. Los accidentes de trabajo, asi como la tasa de

ausentismo y rotacién altos, son indicadores de que el clima que se percibe
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es un clima autoritario (Brunet, 2002, p.76).

e Satisfaccion. Los niveles altos de satisfaccion y de rendimiento se relacionan
con climas abiertos o participativos (Brunet, 2002, p.79).

e El clima organizacional es alto y favorable en situaciones que proporcionan
satisfaccion de las necesidades personales y elevacion de la moral; en
cambio, cuando el clima organizacional es bajo y desfavorable en situaciones
gue provocan frustracién de las necesidades personales (Chiaventato, 2000,
p.121).

El clima tiene un efecto directo sobre la satisfaccion de los trabajadores, cuando un
trabajador encuentra respuesta a sus necesidades en los componentes de una
organizacion podemos decir que se encuentre satisfecho, lo cual se refleja en el
rendimiento y la calidad de lo que realiza. Por lo tanto la satisfaccion en el trabajo
varia segun la percepciéon que tenga el trabajador del clima organizacional.

(Gonzélez y Parera, 2005).

2.9 Caracteristicas del clima organizacional.

Las caracteristicas generales del clima pueden afectar las actitudes y conducta de
los empleados, y por lo tanto influir en los resultados, Rodriguez (2004) sintetiza

dichas caracteristicas de la siguiente forma (p.259):

e Cada organizacion tiene un clima diferente.

e Es externo a las personas y de caracter descriptivo, si bien el nivel de

descripcion se refiere a toda la organizacion o a sus subsistemas.

e Es perdurable y se pude cambiar.
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e Se pude medir con percepciones, observaciones y medidas objetivas.
e Esun indicador del estado de la organizacion.

e El personal de la organizacion percibe el clima.

Todo lo anterior, nos dice que el clima estd constituido por un conjunto de
percepciones construidas en la interaccion de las caracteristicas personales, del

grupo y de la organizacién (Rodriguez, 2004, p.259).

Por otro lado, Brown y Moberg (1990) establece algunas de las caracteristicas del

clima:

e El grado de autonomia individual que se le permite a los miembros.

e El grado con que los superiores establecen y comunican objetivos, reglas y

métodos a sus subordinados.

e El comportamiento que recompensa la organizacion y el tipo de premios

ofrecidos.

e La consideracion, simpatia y apoyo que expresan los superiores a los

subordinados. El alcance de conflicto y la forma como se maneja.
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Capitulo 3. Satisfaccion Laboral.

3.1 Introduccion.

Hoy en dia, para una organizacion es indispensable conocer que tan satisfechos
estan sus empleados con, las condiciones de trabajo, la supervision que reciben,
con las recompensas obtenidas, las relaciones interpersonales, con las politicas,
etc., ya que se asume que la satisfaccion laboral se relaciona con la productividad

y la ejecucion de las tareas, (Pefa, 2005).

Pefia (2005), considera que si un empleado se siente satisfecho con los diversos
aspectos de su trabajo, podria tener un mejor desempefio, asi como incrementar su
productividad; en cambio si un empleado esta insatisfecho con uno o varios
aspectos de su trabajo tiene como consecuencia reacciones negativitas mostrando
conductas como: disminucion de su ritmo de trabajo, llegando tarde, ausentandose

o hasta considerar abandonar la organizacion.

3.2 Definicion de Satisfaccion.

La satisfaccion en el trabajo es una actitud, que facilita el proceso de satisfaccion
de las necesidades a las que se orienta la motivacién e incide en que mantenga
como tal la meta a la que se orienta la motivacion, o incide en que la persona trate

de reorientarse hacia otra meta diferente (Guillén, 2000, p. 203).

Hopock (1935, en Blum y Naylor, 1977) la satisfaccion es una actitud generalizada
de los empleados y no una actitud especifica sobre los factores determinados del
trabajo (p.530).

Para Blum y Naylor (1997) “la satisfaccion laboral es el resultado de diversas
actitudes que poseen los empleados”. La satisfaccidon general entonces, es
resultado de dichas actitudes especificas tanto del trabajo, como de las

caracteristicas propias de las personas y de las relaciones del grupo fuera del
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trabajo (p.522). Amords (2000), define la satisfaccion en el trabajo, como “la actitud
general de la persona hacia su trabajo”. La evaluacion de la satisfaccion de un

empleado es la suma de un numero de elementos del trabajo.

La satisfaccion para Werther y Davis (citado en Eslava, 1990) es definida como “una
actitud favorable o desfavorable que los empleados mantienen respecto a su
trabajo”. Dichas actitudes, segun Eslava (1990), tienen relacion con el trabajo y se
refiere a factores especificos como lo son el salario, la supervision, las relaciones
sociales, etc. Sin embargo, también se deben tomar en cuenta otros factores del
trabajador mismo como los son las edades, la personalidad el puesto que

desempenfan, su escolaridad, etc.

Los autores Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996, en Guillén, 2000) consideran la
satisfaccion laboral como “una actitud o conjunto de actividades desarrolladas por
la persona hacia su situacion de trabajo; actitudes que pueden ir referidos hacia el

trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo” (p.197).

La satisfaccién laboral es una reaccion afectiva hacia el trabajo que depende del
individuo y del medio ambiente. La satisfaccion y la insatisfaccion laboral
dependeran en gran medida de la estructura de personalidad del trabajador, de la
imagen que tenga de si mismo, de las oportunidades auto-desarrollo y de factores
externos como las condiciones laborales. (Pefia, 2005)

Sin embargo, para Eslava (1990), la satisfaccion en el trabajo es una actitud

generalizada y no est4 enfocada a determinados factores laborales.

La satisfaccion laboral, segun Pefia (2005), es resultado de la apreciacion que cada
individuo hace de su trabajo y que le permite alcanzar o admitir el conocimiento de

Su importancia y responde a un estado emocional positivo o placentero resultante
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de esta percepcidn subjetiva de las experiencias laborales y que son congruentes o

de ayuda para satisfacer sus necesidades basicas.

3.3 Teorias que explican la satisfaccion.

Una de las teorias mas destacadas para explicar la satisfaccion es la Teoria de
Maslow (1954, en Pefia, 2005), con su trabajo acerca de la motivacién del trabajo,
en donde los tres primeros niveles en su escala (necesidades fisiol6gicas, de
seguridad y sociales) son motivadores, los cuales, una vez satisfechos dejan de
actuar. Por otro lado, la autoestima y autorrealizacién son los siguientes niveles que

cuanto mas se satisfacen mas se desean.

La jerarquia de las necesidades de Maslow (1954, en Guillén, 2000, p.199) postula

gue: Cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades:

1. Fisiolégicas: como alimento, agua, temperatura adecuada, etc.

2. De seguridad: Como la estabilidad personal, ausencia de amenazas, etc.
3. Sociales: Como afecto, vinculacion social, interaccion, amor, etc.

4. Estima: tanto autoestima, Como reconocimiento externo.

5. Autorrealizacion: Como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma continua.

e Cuando una de estas necesidades esta notable aunque no plenamente
satisfecha, deja de motivar, y sera la siguiente mas elevada de la jerarquia la

que motive.

e Sin embargo, no pasa al eslabdn superior de la jerarquia en tanto no esté

ampliamente satisfecho el eslabon inmediatamente inferior.

Para Guillén (2000) en esta “teoria de las necesidades, la insatisfaccion de una

necesidad superior produce una tensién que se considera Insatisfaccion laboral,

40



mientras que la ausencia de esa tension se considera satisfaccion laboral” (p.204).

Federick Hezberg (en French, 1991, p.109), desarrollo la teoria de Motivacion e
higiene de la satisfaccion e insatisfaccion del trabajador, en la cual: los motivadores,
son factores del contexto puesto de trabajo que reflejan una necesidad de
crecimiento personal, al estar estos factores presentes en un grado positivo, la
satisfaccion y la motivacibn aumenta dando como resultado un desempefio
superior; de manera contraria, estos factores pueden causar insatisfaccion si se

presentan en un grado negativo.

Los factores de higiene, reflejan una necesidad y estan relacionados con el contexto
del puesto es decir del medio ambiente, si dichos factores estan presentes impiden
la insatisfaccion pero no dan como resultado una satisfaccion de motivacion
positiva, sin embargo si estan dichos factores ausentes tienden a producir

insatisfaccion.

En esta Teoria bifactorial de Herzberg, la satisfaccion laboral esta relacionada con
dos variables las cuales se refieren al contenido del trabajo y al contexto (Guillén,
2000):

e El contenido: satisface las necesidades de orden superior (motivadores) los

cuales son determinante de la satisfaccion e insatisfaccion de los empleados.

e El contexto: satisface las necesidades de orden inferior (factores higiénicos),

las cuales van a incidir en la satisfaccion e insatisfaccion.

El desempefio real en un empleo (realizaciéon de tareas o cumplimiento de una meta)

esta determinado por (Tores et al., 2007):

41



e El esfuerzo aplicado, sin embargo también influye. La habilidad del individuo

(conocimientos y destrezas) para hacer el trabajo.

e Su percepcion de lo que es la tarea requerida (medida en que entienda las
metas). Este desempefio a su vez conduce a través de recompensas
intrinsecas y extrinsecas las cuales producen satisfaccion en los

trabajadores (Tores et al., 2007):

e Recompensas Intrinsecas: Se refieren al logro y autorrealizacion.

e Recompensas extrinsecas: Se refieren a las condiciones de trabajo

y estatus.
3.5 Factores de la satisfaccion.

La Satisfaccion laboral se compone de una seria de satisfacciones especificas,
llamadas facetas de satisfaccion, tales como la satisfaccion en la remuneracion
econdmica, con la supervision, con los compafieros de trabajo, con las politicas de
la administracion del personal, con las condiciones fisicas donde se realiza el
trabajo, con las posibilidades de superacion personal y profesional, etc. (Pefa,
2005)

La satisfaccion en el trabajo también puede ser influenciada por factores que
ocurren dentro de la organizacién, asi como Matrunola (1996) ha encontrado
algunos factores que afecta de forma significativa la satisfaccion laboral, por
ejemplo: la asistencia sanitaria, la promocion, desarrollo profesional, la movilidad y
el potencial caracteristicas del propio puesto de trabajo que afectan a la satisfaccion
incluyendo el estado, repetitividad, resultado del trabajo y salario, las relaciones con

la organizacion.
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Segun Matrunola (1996) algunos de los factores determinantes de la satisfaccion

son.

e Trabajo mentalmente desafiante, es decir aquel trabajo que le exija al
empleado la realizacion de un esfuerzo mental por realizarlo, sera preferido

por este, ya que podra poner en practica todas sus habilidades.

e Recompensas justas, cuando un empleado percibe que recibe que en la
organizacion en la que trabaja existen politicas de ascensos justas, y que
ademas su sueldo es el justo por la labor que desempefia, su satisfaccion

sera mayor.

e Condiciones favorables de trabajo, cuando los empleados trabajan en
condiciones seguras y comodas de trabajo, se sentiran mas satisfechos.

e Colegas que brinden apoyo, tener colegas amigables que brinden apoyo, va

a tener como consecuencia una mayor satisfaccion del empleado.
e Compatibilidad entre personalidad y puesto.

e La genética. Por lo general la manera en que los empleados de las
organizaciones demuestran su insatisfaccion es mediante algunas de las

siguientes conductas:

e Salida: Se da cuando la insatisfaccion se dirige hacia el abandono del lugar
de trabajo.

e Expresion: Se da cuando la insatisfaccién se expresa, hacia tratar activa y

constructivamente de mejorar las actuales condiciones.

e Lealtad: Se refiere a la insatisfaccion que se expresa a través de la espera

paciente o pasiva de que las cosas mejoren.

e Negligencia: Se refiere a la insatisfaccion que se expresa accediendo que las
condiciones empeoren. El salario, es uno de los factores que también se

considera como un factor que aumenta la satisfaccion, a pesar de que es
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considerado como un factor de higiene (French, 1991, p.109).

Segun la teoria de la Instrumentalidad sugiere que el pago es el factor mas

importante para la satisfaccion de los empleados (French, 1991, p.109).

Por otro lado, Lawer (en French, 1991), concluye que el pago es el tercer factor que
califica alto en la satisfaccién, ya que tiende a satisfacer una gran variedad de
necesidades (p.109).

Blum y Naylor (1997) dividen las actitudes que tienen los empleados acerca de la
satisfaccion en dos grandes grupos, el primero de ellos son los factores del trabajo
mismo, y el otro grupo tiene que ver con caracteristicas propias de la persona y las
relaciones de grupo. Ambos grupos de factores contribuyen a la satisfaccion en el
trabajo.

Factores especificos del trabajo:

e Salarios.

e Supervision.

e Constancia del empleo.

e Condiciones de trabajo.

e Oportunidades de ascenso.

e Reconocimiento de la capacidad.
e Evaluacion justa del trabajo.

e Relaciones sociales del empleo.

e Resolucion rapida de los motivos de queja.
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e Tratamiento justo por los patrones. Caracteristicas propias de la persona y

las relaciones de grupo:
e Edad.
e Salud.
e Temperamento.
e Sus deseos.
e Posicion social.
e Sus recreaciones.

e Sus actividades en organizaciones laborales, politicas o sociales.

Hopock (1935, en Blum y Naylor, 1977) propone los factores que contribuyen a la
satisfaccion laboral (p.530):

e ElI modo en que reacciona el individuo ante las situaciones desagradables.
e La facilidad con que se ajustan a otras personas.
e Su posicion relativa en el grupo social u econémico con el que se identifican.

e La naturaleza del trabajo, en relacion a las capacidades, los intereses y la

preparacion del trabajador.
e La seguridad.

e La lealtad.
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3.6 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.

Bruggemann (1974, en Guillén, 2000) presenta seis formas distintas en que las

personas pueden presentar satisfaccion laboral, las cuales son:

e Progresiva: Cada vez se tiene mas satisfaccion laboral y aumenta su nivel de

aspiraciones.

e Estabilizada: Cada vez se tiene mas satisfaccion, pero el nivel de

aspiraciones de mantiene.

e Resignada: Las personas tienen insatisfaccion laboral y reduce el nivel de

aspiraciones para adecuarse a las condiciones de trabajo.

e Constructiva: Las personas tienen insatisfaccion pero mantienen el nivel de
aspiraciones y buscan alternativas para solucionar y dominar la situacion

aumentando la tolerancia a la frustracion.

e Fija: Tienen insatisfaccion, mantienen el nivel de aspiraciones y no buscar

dominar la situacion.

e Pseudo-satisfaccion: Tienen insatisfaccion y frustracion, pero distorsionan su
percepcion o lo niega.
Locke (1976, en Guillén, 2000, p.197) identific6 nueve dimensiones de la

satisfaccion laboral:
e Satisfaccion en el trabajo en si mismo.
e Satisfaccion con el salario.
e Satisfaccion con las promociones.
e Satisfaccion con el rendimiento de los demas.

e Satisfaccion con los beneficios.
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Satisfaccién con las condiciones de trabajo.
Satisfaccion con la supervision.
Satisfaccion con los comparieros.

Satisfaccion con la empresa y la direccion.

Peir6 (1984, en Guillén, 2000, p.197) agrupa dichas dimensiones en dos grandes

grupos:

Eventos o condiciones que causan la satisfaccion laboral: Estas condiciones
son intrinsecas al trabajo e incluye las primeras seis dimensiones propuestas
por Locke (1976).

Agentes de la Satisfaccién laboral: Dichos agentes hacen posible la
existencia de los eventos del punto anterior, en este grupo se incluyen las

ultimas tres dimensiones propuestas por Locke (1976).

Gibson et al (2006) establecen cinco dimensiones asociadas a la satisfaccion laboral
(p.108):

Paga: La cantidad recibida y la equidad del pago percibida.

Puesto: Grado en que las tareas laborales son consideradas interesantes y

proporcionan oportunidades para aprender y aceptar responsabilidades.
Oportunidad de ascenso: La disposicién de ocasiones para avanzar.

Supervisién: Las capacidades del supervisor para demostrar interés y

preocupacion por los empleados.

Compairieros de trabajo: Grado en que los compafieros de trabajo son
amigables, competentes y cooperadores.
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3.7 Medicién de la satisfaccion en el trabajo.

Amoros (2000) explica dos métodos para la medicion de la satisfaccion en el trabajo.

La escala Global unica y Calificacion de la suma.

Escala global Unica: consiste en medir a los individuos, que respondan una
pregunta como qué tanto se encuentra satisfecho con su trabajo, indicando
luego en una escala que va desde altamente satisfecho, hasta altamente

insatisfecho.

Calificaciéon de la suma: este es el método mas complejo, pues identifica los
elementos claves en un determinado trabajo y cuestiona a los empleados,
sobre sus sentimientos hacia cada uno de ellos. Los factores incluidos por lo
general son su salario actual, oportunidades para ascender en la
organizacion, entre otros, estos se estiman sobre la escala estandarizada,
para luego proceder a sumar para crear asi la calificacion total sobre la

satisfaccion en el trabajo. (Amordés, 2000).

En el estudio realizado por Torres et al., (2007), la evaluacion de la satisfaccion

laboral incluy6 siete factores:

()- Condiciones fisicas
(I1)-beneficios laborales
(lI-Politicas administrativas
(IV)-Relaciones sociales
(V)-Desarrollo personal

(VI)-Desempefio de tareas

(VI)-Relacion con la autoridad.
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Para medir las cinco dimensiones propuestas por Gibson et al (2006) utilizaron el
indice de descripciones del puesto, dicho indice mide la satisfaccion de una persona

en facetas especificas del puesto (p.109).

3.8 Importancia de la satisfaccion.

Las consecuencias que puede tener no conocer que tan satisfechos estan los
empleados tienen que ver con las consecuencias que trae consigo empleados
insatisfechos (Blum y Naylor, 1977, p.524). Al conocer los factores que influyen en
la insatisfaccibn de los empleados contribuyen al mejoramiento de los

procedimientos dentro de la empresa (Blum y Naylor, 1977, p.524).

En el caso de las empresas de produccion se pueden beneficiar materialmente, al
tener empleados satisfechos aumente la productividad de estos (Blum y Naylor,
1977, p.524).
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Capitulo 4. Metodologia.

4.1. Planteamiento del problema.

El clima organizacional asi como la satisfaccién laboral estan constituidos por una
serie de factores, los cuales en diversas investigaciones se ha demostrado que
influyen en el comportamiento de los empleados. Dichas investigaciones concluyen
gue los factores de clima organizacional y factores de la satisfaccién laboral se
encuentran relacionados.

Es de suma importancia conocer cual es la percepcion que tiene los empleados del
clima en su organizacion, ya que se identifican aquellos factores que influyen de
manera positiva en el comportamiento de los empleados y que por lo tanto,
contribuyen a que se sientan satisfechos en su trabajo.

La presente investigacion se llevd a cabo en una muestra de empleados del
FORETAC. La informacién resultante, puede tener gran relevancia para la
dependencia, ya que no soélo se podra determinar como perciben los empleados el
clima dentro de la organizacién y si, se sienten o no satisfechos, sino que también,
se podra determinar aquellos factores sobre los cuales prestar especial atencion y
trabajar en planes de accion para mejorarlos. Al asegurarnos que los empleados
perciben un clima positivo y si se asegura que se sientan satisfechos en su trabajo,
tendrd como consecuencia una alta productividad, motivacion, innovacion.

Por todo lo anterior, se considera importante determinar si existe relacion
estadisticamente significativa entre el clima laboral y la satisfaccién laboral en una
muestra de empleados del. FORETAC.
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4.2. Pregunta de investigacion.

1.- ¢Cudl es la relacion que existe entre los factores de Clima Organizacional y

variables socio demograficas en una muestra de empleados del FORETAC?

2.- ¢Cudl es la relacion que existe entre los factores de satisfaccion laboral y

variables socio demograficas en una muestra de empleados del FORETAC?

51



4.3. Objetivo de la Investigacion.

Objetivo General:

e Determinar la relacion estadisticamente significativa, que existe entre los
factores de Clima Organizacional y factores de Satisfaccion laboral en una
muestra de empleados del FORETAC.

Objetivos Especificos:

e Determinar si existe una relacion estadisticamente significativa entre Clima
Organizacional y Satisfaccién laboral en una muestra de empleados del
FORETAC.

e Determinar si existe una relacion estadisticamente significativa entre los
factores de Clima Organizacional con las variables socio demograficas en

una muestra de empleados del FORETAC.

e Determinar si existe una relacién estadisticamente significativa entre los
factores de Satisfaccion laboral con las variables socio demograficas en una
muestra de empleados del FORETAC.
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4.4 Justificacion.

Las organizaciones que realizan investigaciones en su personal, comunmente lo
hacen con el objetivo de identificar areas de mejora para posteriormente
implementar un plan de accion y corregir estas deficiencias. Por otra parte, también
se pueden identificar y mantener aquellos factores que influyen de manera positiva
en el comportamiento de los empleados y que dan como resultado una organizacién
mas productiva y competitiva. Una de las ventajas competitivas con mas auge hoy
en dia son los empleados de una organizacion. Todos los empleados contribuyen
de alguna forma en el logro de los objetivos que la direccion establece.

En la actualidad las organizaciones se enfrentan a nuevos y mayores desafios, es
por ello que el recurso humano se ha vuelto fundamental para el logro de los
objetivos institucionales. Debido a esto se ha vuelto fundamental que los directivos
conozcan como perciben sus trabajadores su situacion laboral, con el objetivo de
tomar medidas sobre los diferentes factores y obtener asi mayor satisfaccion,
rendimiento y calidad en lo que realizan (Gonzaléz y Parera. 2005).

Conocer como perciben los empleados el Clima Organizacional dentro de su
empresa es importante ya que se identifican aquellos factores que influyen de
manera positiva en el comportamiento de los mismos y que por lo tanto contribuyen
a un mejor desempefio, una mejor motivacion, productividad y a tener empleados
satisfechos.

La forma en que el empleado percibe tanto el Clima Organizacional como la
Satisfaccion laboral en su area de trabajo, determina la forma que este se va a
comportar dentro de la organizacion, mantener un clima positivo dentro de la
organizaciéon permite a los empleados estar satisfechos con su trabajo, y hace mas
eficiente el recurso mas importante de la empresa: los empleados. Este resultado
se ve reflejado en la disminucion de los problemas de baja produccion, ausentismo,
falta de comunicacion, falta de innovacion e insatisfaccion. Por todo lo anterior, la
presente investigacion tiene como propdésito determinar cémo perciben el Clima

Organizacional y Satisfaccion laboral los empleados en relacion con las variables
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sociodemograficas. La importancia esta en la obtencion de informacion, a partir de
ella, las empresas podran determinar planes de accion para mejorar la percepcion
de los empleados, asi como mantener y fortalecer los factores que contribuyen a

una percepcion positiva.
4.5. Hipotesis.

HO1: No existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral.
HI1: Existe una relacién estadisticamente significativa entre el clima organizacional

y satisfaccion laboral.

HO2: No existe una relacion estadisticamente significativa entre la satisfaccion
laboral y variables socio demogréaficas.
HI2: Existe una relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y

variables socio demograficas.

HO3: No existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y
variables socio demograficas.
HI3: Existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y

variables socio demograficas.
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4.6. Variables.

e Variable dependiente:

Clima laboral.

e Variable Independiente:
Satisfaccioén laboral.

e Variables Clasificatorias.

Variables socio demograficas:

= [Edad.
= Sexo.

» Antigiiedad en puesto.

»= Antigliedad en organizacion.

= Escolaridad.

= Ingreso mensual.

» Nivel jerarquico.

= Estado civil.

= Numero de hijos.

»= Personal a su cargo.
= Afios de experiencia.

= Horas de trabajo.
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=  Ascensos.

4.6.1. Definicién conceptual.

e Clima laboral: Es el conjunto de percepciones subjetivas y socialmente
compartidas que tienen los trabajadores de las caracteristicas de la
organizacion y el ambiente de trabajo, destacando la percepcion de atributos
en tres niveles: individual (atributos individuales), interpersonal (atributos de la
relacion trabajo-entorno laboral) y organizacional (atributos de la organizacion
el trabajo y el ambiente). Estas percepciones influyen en el comportamiento y

el desempefio del trabajador en la organizacion. (Patlan, 2013).

e Satisfaccion laboral: La satisfaccion es definida como “una actitud favorable o
desfavorable que los empleados mantienen respecto a su trabajo”. Dichas
actitudes son resultado de factores tanto del trabajo en si mimo como de

caracteristicas personales (Werther y Davis, en Eslava, 1990).

e Variables socio demograficas:

Edad: Periodo de tiempo, desde el nacimiento al dia de hoy, en que una persona

ha vivido, de mide en nimero de afos.

Sexo: Caracter organico de los seres humanos por el cual pueden ser hombre o

mujer.

Antigiiedad en el puesto: Tiempo trascurrido en que una persona ha permanecido

en un mismo puesto.

Antigledad en la organizacién: Tiempo trascurrido en que una persona ha

permanecido en la organizacion.
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Escolaridad: Ultimo de grado de estudio concluidos.

Ingreso mensual: Remuneracion econdmica otorgada por el trabajo realizado.

Nivel jerarquico: Nivel del puesto que ocupa el empleado dentro de la organizacion.

Estado civil: Condicidn civil en que se encuentra el empleado.

Numero de hijos: Cantidad de hijos que tiene el empleado.

Personal a su cargo: Cantidad de personas a las que le dependen de su puesto.

Experiencia: Tiempo que una persona tiene de experiencia laboral. Horas de

trabajo: NUumero de horas que una persona dedica a su trabajo.

Ascensos: Numero de movimientos jerarquicos ascendentes a tenido la persona

en la organizacion.
4.6.2. Definicion operacional.

= Satisfaccion laboral: Puntaje global obtenido por los empleados evaluados en
la Escala de Satisfaccion Laboral de Garcia y Garcia, B. (1985) en la
adaptacion de Loépez (1999) y puntajes obtenidos en cada sub escala del

instrumento.

= Clima laboral: Puntaje global obtenido por los empleados evaluados en el
instrumento de Clima Organizacional elaborado por Gomez y Vicario (2008) y

puntajes obtenidos en cada sub escala del instrumento.
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= Variables socio demograficas: Respuesta a la pregunta de las variables
sociodemograficas que se incluye en el instrumento de medicion.
Edad.
Sexo.
Antigiiedad en puesto.
Antigledad en la organizacion.
Escolaridad.
Ingreso mensual.
Nivel jerarquico.
Estado civil.
Numero de hijos.
Tiene personal a su cargo.
Afos de experiencia.
Horas de trabajo.

Ascensos.

4.7 Participantes o sujetos.

La muestra estuvo constituida por empleados del FORETAC. Como criterios de
inclusion se consideraron a todos los empleados que estuvieran laborando en la
Institucidon a la hora de la aplicacién y que tuvieran como minimo tres meses de

antigtiedad en la organizacion.

4.8 Muestreo.

Se realiz6 un muestreo no probabilistico, de tipo intencional. (Accidental no

estratificado). La muestra se conformé por 6 empleados del FORETAC.
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4.9 Escenario.

Se realiz6 la investigacion con empleados del FORETAC ubicada en el municipio
de Tacotalpa, Tab. Los Instrumentos se aplicaron a los empleados de manera

individual en su centro de trabajo.

4.10 Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion corresponde a una investigacion Descriptivo Correlacional,
el cual consiste en un disefio de investigacion basado en una descripcion,
interpretacion y correlacion entre variables de la unidad de andlisis que se esté por
investigar (Kerlinger y Lee, 2002).

Se considera, también una investigacion trasversal descriptivo, ya que se pretende
comprobar que existe una relacion entre variables y se recolocan datos en un mismo

momento.

4.11 Disefo.

El disefio de investigacion se considera no experimental, ya que es una
investigacion empirica y sistematica en la cual el investigador no tiene control directo
sobre las variables independientes, por lo que la manifestacién de dichas variables
ya ha ocurrido o porque son inherentemente no manipulables (Kerlinger y Lee,
2002).

4.12 Materiales.

Cuestionario impreso para cada uno de los empleados.

Lapices y gomas, suficientes para cada empleado.
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4.13 Instrumento.

Satisfaccion Laboral. Se utilizé el instrumento que Lépez (1999) propone, el cual fue
adaptado del instrumento de Satisfaccion Laboral elaborado por Garcia y Garcia, B.
(1985). El instrumento estd compuesto por 20 reactivos y esta conformado por una
escala tipo likert que va desde 5. completamente de acuerdo a 1. completamente
en desacuerdo, (Anexo 1), la escala determina cuatro factores de la satisfaccion

laboral los cuales son:

Factor 1. Las oportunidades de promocion: Se refiere a que tan satisfechos

se sienten los sujetos con las oportunidades para ascender en su trabajo.

= Factor 2. El jefe: Se refiere a lo agradable que resultan las relaciones del

sujeto con sus superiores.

= Factor 3. Los comparfieros de trabajo: Se refiere a qué tan agradable le

resulta al sujeto las relaciones que establece con sus compafieros de trabajo.

= Factor 4. Trabajo mismo: Relacionada con lo interesante o atractivo que

resultan las actividades propias del trabajo que debe realizar el sujeto.

El instrumento present6 una consistencia interna de 0.98 la cual fue reportada por
Lopez (1999) en su investigacion. Razon por la que se decidié utilizar el instrumento

en esta investigacion.

En esta investigacion se determind la consistencia interna del instrumento de
Satisfaccion laboral, obtenido un Alfa de Cronbach total de 0.919. También se
determiné la consistencia interna de cada uno de los factores, teniendo como
resultado lo siguiente: F1 Promociones (a= 0.85), F2 Relacion con el jefe (a= 0.91),

F3 Relacion con los compafieros (a= 0.71), y F4 Trabajo en si mismo (a= 0.71).
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Clima Organizacional. Se utiliz6 la versién corta de la Escala de Multidimensional
de Clima Organizacional (EMCO) la cual fue validada por Patlan (2013). Dicha
escala fue elaborada por Gémez y Vicario (2008) para poblacion mexicana, en la

version corta, se mide el clima organizacional en tres niveles de analisis:

» Sistema individual: Estéa integrado por las percepciones inmediatas del sujeto

sobre su entorno.

= Sistema interpersonal: Conformado por la percepcion de las interacciones
gue surgen con los compafieros de trabajo, en los que existe una dinamica

eminentemente social.

= Sistema organizacional: Intervienen toda la serie de lineamientos

organizacionales.

La version utilizada es la version corta que mide 8 factores y esta esta conformada
por 29 reactivos, el instrumento esta integrado en frases y los participantes
contestan en una escala tipo likert con una puntuacién que va de 5: nunca a 1:
siempre (Anexo 2), los factores que conforman la escala son: F1. Autonomia en el
trabajo, F2. Beneficios y Recompensas, F3. Consideracion, F.4 Liderazgo,
F.5Motivacion y esfuerzo, F6.

Relaciones sociales entre los miembros de la organizacién, F7. Satisfaccion de los

trabajadores y F8. Unidn y apoyo entre los compafieros de trabajo (Patlan, 2013).

F1. Autonomia en el trabajo: Se define como el grado en que los trabajadores
pueden sentirse independientemente en su trabajo y si consideran que tiene la

libertad de elegir la forma méas conveniente de realizar sus actividades de trabajo.
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F2. Beneficios y recompensas: Entendido como el grado en que los trabajadores
perciben que la empresa busca retribuir el trabajo por medio de estimulos y
recompensas tales como incrementos de salario, vacaciones, incentivos, bonos y
demas premiso que buscan hacer sentir satisfecho al empleado, asi como obtener

reconocimiento por la calidad de su trabajo.

F3. Consideracién: Se refiere al grado en que el jefe otorga apoyo a los empleados,
se dirige y comunica bajo el respeto y amabilidad con sus subordinados y les brinda

el trato de la manera mas humana posible.

F4. Liderazgo: Se refiere al manejo inteligente, responsable y alentador de la
empresa por parte de los superiores y la manera en como la capacidad de tomar
decisiones y el don de mando de éstos influye en el desarrollo de las actividades de

los empleados.

F5. Motivacion y esfuerzo: Se refiere al grado en que los trabajadores son alentados
por la empresa y las condiciones que hacen que los empleados trabajen
intensamente, esto se refleja en que el trabajador se siente responsable de realizar
sus tareas laborales, se siente comprometido con su trabajo y se preocupe por la

calidad de sus actividades, por lo cual busca esforzarse dentro de su trabajo.

F6. Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion: Grado en que los
trabajadores perciben el trabajo de sus compafieros bajo una atmésfera de amistad
y camaraderia y en el cual existe una buena comunicacion para realizar el trabajo

en equipo.

F7. Satisfaccion de los trabajadores: Se refiere a la manera en que son reconocidos
los empleados y si estos se sienten satisfechos con el logro de las metas y objetivos

propuestos, y esto se da como resultado de los esfuerzos de la empresa para lograr
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un ambiente agradable y saludable.

F8. Unién y Apoyo entre los compafieros de trabajo: Grado de comunicacion,
compromiso e integracion que existen entre los miembros de la organizacion. Asi
como la percepcion que tienen los trabajadores de recibir apoyo y ayuda de sus

compaiieros, favoreciendo el sentimiento de trabajo en equipo.

El instrumento presentd una consistencia interna de 0.925 la cual fue reportada por
Patlan (2013) en su investigacion. Razon por la que se decidid utilizar el instrumento

para este estudio.

En esta investigacion se determind la consistencia interna del instrumento de Clima
Organizacional obtenido un Alfa de Cronbach total de 0.941. A mismo se determind
la consistencia interna de cada factor teniendo como resultado lo siguiente: F1.
Autonomia en el trabajo (a= 0.71), F2. Beneficios y recompensas (a= 0.83), F3.
Consideracion de directivos (a= 0.86), F4. Liderazgo de directivos (a= 0.79), F5.
Motivacién y esfuerzo (o= 0.81), F6. Relaciones sociales (a= 0,81), F7. Satisfaccion

de los trabajadores (a= 0.84), F8. Union y apoyo entre compafieros (a= 0.77).

4.14 Procedimiento.

Los pasos que se llevaron a cabo para la realizacion de esta investigacion son los

siguientes:

= Se propuso el diagnostico del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
resaltando la importancia y beneficios del resultado de esta investigacion.

= Se concretaron las citas para definir el dia hora y lugar de la aplicacion.
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= Se repartieron los cuestionarios a cada empleado proporcionandoles lapiz.
Se le pidi6 a cada empleado que contestaran las preguntas de acuerdo a las
instrucciones contenidas en el cuestionario, indicandoles que si tienen alguna
duda pueden preguntar. Se hizo énfasis en el anonimato de las respuestas

proporcionadas.

= Una vez aplicados todos los cuestionarios a todos los empleados, se
procedié a la calificacion del instrumento. Posteriormente se realizd el

analisis estadistico correspondiente.

4.15 Analisis de datos.

Los instrumentos son de auto aplicacion utilizados con el objetivo de medir la
percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral. Cada instrumento esta
construido por items en una escala tipo likert, el cual consiste en un conjunto de
items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide al
sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. A
cada punto se le asigna un valor numérico, de esta forma el sujeto obtiene una
puntuacion respecto a la afirmacion y al final se obtiene su puntuacion total sumando
las puntuaciones obtenidas en relacién a todas las afirmaciones (Hernandez

Sampieri, et al. 2001, en Castillo Lengua y Perez, 2011).

= Todo el procedimiento estadistico se realiz6 mediante el paquete estadistico

llamado Paquete Estadistico de las Ciencias Sociales (SPSS) version 19.

= Para las variables socio demograficas se realizé un analisis estadistico, con

el objetivo de conocer la distribucion de la muestra en dichas variables, por
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medio del calculo de frecuencias y porcentajes.

Se estim6 una Alpha de Cronbach para evaluar la confiabilidad de ambos

instrumentos aplicados.

Se realiz6 un analisis de correlaciones con la estimacién de la Correlacion de
Pearson con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, determinando asi el grado de

asociacion de las variables.

Finalmente se realiz6 la interpretacion de los datos obtenidos a través del

analisis estadistico.
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Capitulo 5. Resultados.

5.1 Estadisticas descriptivas de la muestra.

A continuacién se presentan las estadisticas descriptivas de las variables socio
demograficas de la muestra, la cual se conformé por 6 empleados del FORETAC.
El andlisis se realiz6é considerando las variables siguientes: sexo, edad, antigiiedad
en el puesto, antigiiedad en la organizacion, escolaridad, ingreso mensual, nivel
jerarquico, estado civil, nUmero de hijos y personal a cargo, experiencia, horas de

trabajo y ascensos.

Sexo
La figura 5 muestra de manera grafica el porcentaje de hombres y mujeres que
laboran en la A.C. en donde el 83% pertenecen al sexo masculino (5 empleados) y

el 16.6% pertenecen al sexo femenino (1 empleados).

Sexo

B Femenino

B Masculino

Figura 5. Distribucion de la muestra segin el sexo

Fuente: Elaboracién propia basada en la recopilacion de la informacién obtenida en FORETAC
Edad

La muestra esta distribuida segun los rangos de edades. Las edades oscilan en el
33.2% de 45 a 55 afios, un 49.8%de 23 a 33 afios y solo el 16.6% tiene un rango
de edad de 56 a 66 afios. La figura 6 muestra de manera gréfica los rangos de

edades.
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Edad

B de 23 a 33 afios
M de 45 a 55 afos

m de 56 a 66 afios

Figura 6. Distribucion de la muestra segun la edad

Fuente: Elaboracién propia basada en la recopilacién de la informacion obtenida en FORETAC

Escolaridad

En la figura 7 observamos graficamente la escolaridad de la muestra. Se puede ver
gue el porcentaje mas alto de escolaridad es de Licenciatura con un 66.4%, seguido

de empleados con carrera técnica con un 16.6%, bachillerato con un 16.6%.

Escolaridad

M Licenciatura
m Bachillerap

W Carrera tecnica

Figura 7. Distribucién de la muestra segun la Escolaridad

Fuente: Elaboracion propia basada en la recopilacion de la informacién obtenida en
FORETAC
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Ingreso Mensual

La muestra se conforma de 6 empleados del FORETAC que representa el 83% de
la muestra que tiene un rango de sueldo en promedio y solo un 16.6% tiene un

ingreso mensual de mas de $20,000.00 M/N.

Ingreso mensual

M 10,000 a 15,000
M mas de 25,000

Figura 8. Distribucion de muestra segun el ingreso mensual

Fuente: Elaboracion propia basada en la recopilacion de la informacion obtenida en FORETAC

Estado Civil

La figura 9 representa la distribucién en cuanto a su estado civil. En la gréfica
podemos ver que el 83% de la muestra de los empleados del FORETAC son

casados, seguido de los empleados que estan solteros con un 16.6%.

Estado Civil

M Casados

W Solteros
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Figura 9. Distribucién de muestra segun de estado civil

Fuente: Elaboracion propia basada en la recopilacion de la informacién obtenida en FORETAC

Numero de hijos

En la figura 10 se muestra graficamente el nUmero de hijos que tiene la muestra de
empleados del FORETAC. Podemos observar que el 16.6% de los empleados tiene

de uno a dos hijos, el 16.6% no tiene hijos y solo el 66.4% tiene de 3 a 5 hijos.

Numeros de Hijos

'‘ela?
hijos :
16% H de 1 a2 hijos

| sin hijos
17%

de3as -‘ mde 3 a5 hijos
hijos sin hijos
67%

Figura 10. Distribucién de muestra segun el nimero de hijos

Fuente: Elaboracién propia basada en la recopilacion de la informacién obtenida en FORETAC

Personal a cargo

De la muestra de empleados del FORETAC el 83% no tiene personal a cargo, el
16.6% tiene de 1la 5 personas a cargo En la figura 11 podemos observar estos datos

graficamente.
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Personal a cargo

B No tiene personal a
cambio

mdelab5persanasa
cargo

Figura 11. Distribucién de muestra segun el nimero de personal a cargo

Fuente: Elaboracién propia basada en la recopilacién de la informacion obtenida en FORETAC

Nivel jerarquico

En la figura 12 podemos observar la distribucion del nivel jerarquico de la muestra
de los empleados del FORETAC. El porcentaje mas alto lo ocupan los puestos
operativos con un 49.8%, seguido de los mandos medios con un 33.2% y finalmente

los puestos Directivos con un 16.6%.
Nivel jerarquico
M Operativos

B Mandos medios

M Directivos

Figura 12. Distribucién de muestra segln el nimero de personal a cargo.

Fuente: Elaboracion propia basada en la recopilacién de la informacion obtenida en FORETAC
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Experiencia.
El 100% de la muestra de los empleados del FORETAC tienen una experiencia no
mayor a 10 afios, En la figura 13 podemos observar la distribucién graficamente.

Experiencia

M de 4 meses a 10 afos

Figura 13. Distribucién de muestra segun de estado civil

Fuente: Elaboracion propia basada en la recopilacion de la informacion obtenida en FORETAC

Horas de trabajo al dia.
El mayor porcentaje, (100%), de empleados del FORETAC que conforman la
muestra tienen jornadas laborales de 4 a 8 horas al dia, La figura 14 muestra la

distribucion de las horas de trabajo al dia que sostienen los empleados.

Horas de trabajo al dia

B de 4 a 8 horas al dia

Figura 14. Distribucién de muestra segun las horas de trabajo al dia.
Fuente: Elaboracion propia basada en la recopilacion de la informacion obtenida en FORETAC
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Ascensos

De los empleados del FORETAC que conforman la muestra, el 33.2% no ha tenido

ascensos, 16.6 % que si reporto tener algun ascenso, 49.8% de ellos ha tenido de
1 a 2 ascensos.

Ascensos

mdela?2
® 3 0mas

¥ ninguno

Figura 15. Distribucién de muestra segin el nimero de ascensos.

Fuente: Elaboracion propia basada en la recopilacion de la informacion obtenida en FORETAC

Antigledad en puesto.

La mayoria de los empleados del FORETAC mantiene una antigliedad de 1 afio 3
meses a 5 afos obteniendo un porcentaje de 33.2% de la muestra, seguido de un
16.6% que tiene un antigiiedad de no mas de un afio, y solo el 49.8% tiene una

antigiiedad de 6 a 10 afos. La figura 16 muestra graficamente esta distribucion.

Antiguedad en el puesto

B de 1 mes hasta 1 afio
B de 1afioab5 afios

m de 6 afios a 10 afios
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Figura 16. Distribucién de muestra segun los afios de antigliedad en el puesto.

Fuente: Elaboracién propia basada en la recopilacién de la informacion obtenida en FORETAC

Antigiiedad en la organizacion.

En cuanto a los afios de antigiiedad en la organizacién que mantiene la muestra de
empleados del FORETAC, podemos observar en el figura 17 que el porcentaje mas
alto lo ocupan las personas con una antigiedad de 1 afio 3 meses a 5 afios con un
porcentaje del 33.2%, seguido 1 mes a 1 afios de antigiiedad con un 16.6%, y

finalmente el 49.8% mantiene una antigiiedad de 6 a 10 afios.

B de 1l mesalaio
mde 1afioab5 afios
m de 6 afios al0 afos

49 trim.

Figura 17. Distribucién de muestra segln los afios de antigliedad en la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia basada en la recopilacién de la informacion obtenida en FORETAC
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Conclusion

A lo largo de esta investigacion, se ha mencionado la importancia del factor humano
para el desempefio y crecimiento de la organizacion. El recurso humano sigue
siendo y sera pieza clave para el logro de los objetivos de la organizacion. Un clima
favorable, en donde existe una atmosfera apropiada, es indispensable para lograr
un elevado rendimiento. Los trabajadores que se sientan satisfechos en su trabajo,
seran mas productivos, por el contrario, los trabajadores que se sientan mal
pagados, rinden menos. La insatisfaccion produce bajas en la eficiencia

organizacional.

Las investigaciones se han enfocado en el estudio de la relacion entre Clima
Organizacional y Satisfaccion laboral, mediante el analisis de correlaciones, lo
mismo que esta investigacién, y se ha encontrado que existe una relacion
significativa y positiva entre el clima organizacional y la Satisfaccion laboral, de
manera tal que a mejor clima percibido mas satisfechos estaran los empleados de

la organizacién (Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo, 2011).

Es decir que, mientras mejor sea la percepcion del Clima en la Organizacion, mayor
es el grado de Satisfaccion de los miembros de la misma, y viceversa. Las actitudes
positivas hacia los aspectos del trabajo se relacionan con la percepcién de un

ambiente de trabajo positivo y agradable para los miembros de la organizacion.

Distintos autores citados a lo largo de esta investigacion, coinciden que el Clima y
Satisfaccién son constructos independientes pero que guardan cierta relacion, el
Clima Organizacional nos arroja informacién de como los empleados perciben a su
organizacion y la Satisfaccion nos permite conocer la percepcion de qué tan

satisfechos estan con su trabajo los empleados de la muestra en esta investigacion.
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Los resultados de esta investigacion nos muestran como podriamos describir cierta
organizacion en relacion a las variables estudiadas asi como la relacion que
guardan entre si, en este caso tanto el Clima Organizacional como la Satisfaccién
laboral nos muestran una descripcion de como se encuentra ésta muestra en
particular, ya que, el Clima Organizacibn cambia o muestra cierta variacion
dependiendo de las caracteristicas de los empleados que conforman la muestra y
de las caracteristicas propias de la Organizacién. Es decir, que existen tantos climas

como Organizaciones.

En esta investigacion se llegd a la conclusién que, la muestra de trabajadores del
FORETAC en la cual se realiz6 la investigacion, muestran una percepciéon del Clima
Organizacional favorable, lo que los hace sentir satisfechos con distintos factores,
lo cual contribuye a que el desempefio y las tareas realizadas sean satisfactorias.

El Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral son indicadores que deben ser
tomados en cuenta para planificar y ejecutar estrategias que permitan revertir
situaciones como bajos niveles de desempefio y productividad, rotacion,
ausentismo e insatisfaccion con algunos factores que se encuentran en su

organizacion.

Los empleados de esta muestra, muestra una actitud favorable respecto a su
trabajo en factores como, las Oportunidades de Promociones, Relacion con el jefe
y Relacion con los comparfieros, compafieros. Es por lo anterior que podemos
concluir que la muestra de empleados de las dependencias de gobierno perciben
como interesante o atractivo las actividades propias de su trabajo y les resulta
agradable la relacién que mantienen con sus compafieros de trabajo asi como son

su jefe.

En cuanto al Clima Organizacional, los empleados de esta muestra, perciben un
clima agradable en factores a nivel de la Organizacibon como Beneficios vy
Recompensas, Liderazgo de directivos y Consideraciéon por parte de los directivos;
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a nivel interpersonal como, Relaciones sociales, Unién y Apoyo entre compaferos;

y, a nivel individual como, Autonomia en el trabajo.

Por lo que podemos decir que, los empleados que conforman esta muestra perciben
un Clima Organizacional de compafierismo y buena relacion entre sus pares y jefes,
los lideres mantienen un don de mando, y saben tomar decisiones, lo cual

contribuye al desarrollo y cumplimiento de las actividades de los empleados.

Del mismo modo, la muestra de empleados de esta investigacion percibe que la
empresa busca retribuir su trabajo bajo una atmosfera de compafierismo, ya que
también consideran que existe una comunicacion, compromiso e integracion entre
ellos, al mismo tiempo que los hacen sentir independientes y libres de elegir la forma
de trabajo.

Con base en los resultados de la presente investigacion, podemos concluir que,
existen diversos factores que pueden afectar o modificar la percepcion que tiene los
empleados respecto al Clima Organizacional de su empresa, del mismo modo,
distintos factores e incluso los mismos también pueden influir en la percepcion que

tienen de qué tan satisfechos estan con su trabajo.

Para esta muestra de empleados, se concluye que existe una relacion
estadisticamente significativa entre los factores de Clima Organizacional y las
variables sociodemogréficas, como lo son: Edad, Escolaridad, Ingreso, Numero de
hijos, Namero de personas a cargo, Nivel jerarquico, Experiencia, Horas de trabajo,
Ascensos, Antigliedad en el puesto y en la Organizacién y Tipo de contrato. Es decir
gue, dichas variables sociodemograficas influyen en la percepcién que tienen los

empleados acerca de las caracteristicas de la organizacion y el ambiente de trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion, podemos
concluir que, existe una relacion estadisticamente significativa entre la Satisfaccion
laboral y las variables sociodemograficas, como lo son: Edad, Escolaridad, Ingresos,
Numero de personas a cargo, Nivel jerarquico, Tiempo de experiencia, Ascensos,
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Horas trabajo y Antigiiedad en puesto y organizacién y tipo de contrato. Esto quiere
decir que, las variables mencionadas anteriormente, tienden a influir en la actitud
gue tienen empleados de esta muestra, respecto a su trabajo, por lo tanto, influyen

en su satisfaccion laboral.
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Recomendaciones.

Para la organizacion:

Es esta investigacion demostré que hay factores que influyen en el Clima
Organizacional y la Satisfaccion, por lo que se sugiere que la organizacion en la que
se realizo la investigacion presente especial atencién en aquellos factores que

afectan de forma negativa.

Para el caso de los factores que influyen de manera positiva se recomienda
mantener la forma de trabajo que contribuye a que estos resultados se logren. Por
ejemplo, la investigacion demostré que para la muestra de empleados de esta
investigacién, valora o considera importante la relacion que tienen entre
comparfieros de trabajo y jefes, por lo que se siguiere realizar actividades recreativas
o team building en donde se refuerce el trabajo en equipo y se mantenga el ambiente

de colaboracion y cordialidad.

Los resultados demostraron que los empleados de la muestra investigada que han
tenido algun ascensos se sienten mas satisfechos con el Factor Oportunidades de
Promociones de la variable Satisfaccion laboral, sin embargo esta organizacion en
donde se llevo a cabo la investigacion, el 85% de los empleados no ha tenido algun
ascenso en el tiempo que llevan en la empresa, por lo que se sugiere trabajar en un
plan de vida y carrera en donde los empleados tengan la oportunidad de obtener un

ascenso, de acuerdo a los lineamientos que la organizacion establezca.

Para las futuras investigaciones:

Se surgiré realizar la investigacion incorporando indicadores, como rotacion,
ausentismo, rendimiento, evaluaciones de desempeifio, etc., para identificar la

relacion que tienen con el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral.
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Se recomienda realizar estudios considerando distintos niveles jerarquicos,
comparando la relacién entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion

laboral entre los distinto niveles que existan en la organizacion investigada.

Como resultado de este trabajo, se recomienda realizar investigaciones para crear
instrumentos de medicion tanto del Clima Organizacional como de Satisfaccién, con
poblacion mexicana y en contextos organizacionales, los resultados nos pueden
arrojar informacion aterrizada a la situacion actual que viven las empresas hoy en

dia.

Limitaciones.

Dentro de las limitaciones que presenta esta investigacion, es el tamafio de muestra,
se siguiere realizar el mismo analisis para un nimero mas elevado de empleados.
Por lo que los resultados obtenidos en la presente investigacion no pueden
generalizarse a otros contextos organizacionales, distintos a las condiciones y

caracteristicas de la muestra en la que se realiz6 la investigacion.
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Anexos

DATOS GENERALES

1. Sexo:
1. Masculino O
2. Femenino D)
2 Edad: afnos.

3. Estado civil:

1. Soltero

2. Casado

3. Unidn libre

4. Divorciado

00000

5. Viudo

5.Escolaridad:
1. Primaria

2. Secundaria

3. Carrera técnica

4. Bachillerato

0000

5. Licenciatura

6. Maestria

7. Doctorado

O
O

O
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6. Area académica de
su profesion o carrera:

1. Humanidades y artes

2. Ciencias sociales

3. Ciencias biolégicas y salud
4. Ciencias fisico matematicas

5. Sin area o bachillerato

7. Nombre de su Puesto:

8. Nivel jerarquico del puesto de trabajo:
1. Becario

2. Analista
3. Lider
5. Jefe

6. Subgerente
7. Gerente

000 0 000

8. Otro

¢.Cual?

9. Direccién ala que pertenece:

0 00 00
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10. Unidad administrativa a la que pertenece:

11. Ailos de antiguedad en el puesto:

12. Afos de antigiedad en la organizacién:

13. Afios de experiencia laboral:

14. Horas de trabajo al dia:

15. Tiene personal a su cargo:

siC

Si respondidé “no” Pase a la pregunta 17.

16. ¢ Cuantas personas tiene a su cargo?

17. Ingreso mensual:

18. Tipo de contrato:

Contrato de base

No (D
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Contrato eventual O

Otro:

19. ¢Hatenido algun ascenso dentro de la organizacién donde trabaja
actualmente?

siCO No C O

Si respondié “no” ha finalizado

20. ¢ Cuantos ascensos hatenido?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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