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Problema 

Esta investigación pretendió darle respuesta a la pregunta: El grado de calidad 

del clima organizacional ¿es predictor del grado de satisfacción laboral, según la per-

cepción de los empleados de Hitachi Chemical, en Montemorelos, Nuevo León, Mé-

xico? 

 
Metodología 

 
La investigación fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa y transversal. 

La población utilizada para el presente estudio es de alrededor de 200 empleados. La 



 

 
 

muestra quedó conformada por 143 empleados de Hitachi Chemical en Montemorelos, 

Nuevo León, México 

Para la recolección de los datos se utilizaron dos instrumentos: el primero, para 

medir la calidad del clima organizacional percibido, conformado por 17 ítemes y una 

confiabilidad de .948; el segundo, enfocado a medir el grado de satisfacción laboral 

percibido, conformado también por 15 ítems y una confiabilidad de .926.  

Resultados 

Como resultado se observó que el grado de calidad del clima organizacional es 

predictor de la satisfacción laboral de los empleados de Hitachi Chemical, en Monte-

morelos, Nuevo León. Al realizar el análisis de regresión, se encontró que la variable 

grado de clima organizacional explicó el 71.4% de la varianza de la variable depen-

diente nivel de satisfacción laboral. El valor de R2 corregida fue igual a .714. De igual 

manera, se obtuvo el valor F igual a 355.62 y el valor de p igual a .000; como el nivel 

de significación es menor de .05, esto indica que existe una influencia lineal positiva y 

significativa. 

Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica 

estadística de regresión, fueron: B0 igual a .861 y B1 igual a .785. Con dichos valores 

se pudo construir la siguiente ecuación de regresión, utilizando el método de mínimos 

cuadrados: satisfacción laboral = .861 + .785 (clima organizacional). 

 
 

 

 



 

 
 

Conclusiones 

Se logró determinar que el clima organizacional es un predictor fuerte de la sa-

tisfacción laboral percibida por los empleados de Hitachi Chemical, en Montemorelos, 

Nuevo León, México. 

Se puede afirmar que, cuanto mejor sea la calidad del clima organizacional que 

experimentan los empleados, mejor y mayor será el grado de la satisfacción laboral. 
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CAPÍTULO I 
 
 

DIMENSIÓN DEL PROBLEMA 
 
 

Introducción 

El presente capítulo está compuesto por algunos antecedentes que sirven como 

base de la investigación. Se presenta el planteamiento y declaración del problema; 

define los términos a utilizar; también expone las hipótesis de la investigación, las pre-

guntas complementarias, así como los objetivos, la justificación, las limitaciones, las 

delimitaciones, los supuestos, el marco filosófico y la organización del estudio. 

 
Antecedentes 

A continuación se dan algunas definiciones conceptuales sobre las variables 

satisfacción laboral (SL) y clima organizacional (CO). 

 
Satisfacción laboral 

 
En esta sección de presentan algunas definiciones de satisfacción laboral.  

Locke (1968) afirma que la SL es una actitud hacia el trabajo, en un estado 

emocional positivo o placentero que surge de la evaluación del trabajo o experiencia 

laboral de una persona. 

Bracho (1999) indica que la SL se refiere a la respuesta afectiva, resultante de 

la relación entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miem-

bro de una organización y las condiciones de trabajo percibidas por ellos.  
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Para Blum y Naylor (1990), la satisfacción es el resultado de diversas actitudes 

que poseen los empleados; esas actitudes tienen relación con el trabajo y se refieren 

a factores específicos tales como los salarios, la supervisión, la constancia del empleo, 

las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la ca-

pacidad, la evaluación justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la reso-

lución rápida de los motivos de queja, el tratamiento justo por los patrones y otros 

conceptos similares.  

La satisfacción es una variable actitudinal que puede ser un indicador diagnós-

tico del grado en que a las personas les gusta su trabajo (Spector, 1997). 

La satisfacción laboral representa una interacción entre los empleados y su am-

biente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los empleados quie-

ren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben (Wright y Davis, 2003). 

Para Palma (2005), la SL se define como la disposición o tendencia relativa-

mente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de 

su experiencia ocupacional. 

Morillo Moronta (2006) define la SL como la perspectiva favorable o desfavora-

ble que tienen los trabajadores sobre su trabajo, expresada a través del grado de con-

cordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, 

las recompensas que este les ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo geren-

cial. 

Según Wright y Bonett (2007), la SL es probablemente la más común y más 

antigua forma de operacionalización de la felicidad en el lugar de trabajo.  
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 Clima organizacional 
 

En esta sección de presentan algunas definiciones de clima organizacional. 

Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional como el conjunto de pro-

piedades medibles del entorno de trabajo basado en las percepciones colectivas de la 

gente que vive y trabaja en dicho entorno. Además, estos autores agregan que las 

percepciones influyen en el comportamiento de los trabajadores.  

Para Guillén y Guil (2000), cuando se habla de clima organizacional se hace 

referencia a las propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, que 

son percibidas y vivenciadas por los miembros de la organización y que ejercen in-

fluencias sobre su comportamiento en el trabajo. Es una vivencia real pero subjetiva 

dependiente de la percepción y de los valores de cada individuo.   

El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que 

pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamaño de la 

organización, modos de comunicación, estilos de liderazgo de la dirección, entre otros. 

Todos los elementos mencionados conforman un clima particular donde prevalecen 

sus propias características que, en cierto modo, presenta la personalidad de una or-

ganización e influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo (Caligiore 

Corrales y Díaz Sosa, 2003). 

Llanesa (2009) asegura que la importancia de este tema radica en que se en-

tienda que el comportamiento de un trabajador no es un resultante de las condiciones 

de trabajo existente, sino que depende de las percepciones y actitudes que tenga el 

trabajador de estos factores relacionado, por lo tanto, con la interacción entre caracte-

rísticas personales y organizacionales.   
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Schneider, Ehrhart y Macey  (2011) conceptualizan al clima organizacional 

como un conjunto de percepciones de los individuos con respecto a su medio interno 

de trabajo. Estas percepciones reflejan la interacción entre los elementos individuales 

y las características y procesos de la organización  

 
Relación entre las variables 

En esta sección se presentan la relación entre las diferentes variables.  

 

Clima organizacional y satisfacción laboral 

Silva (1996) y Chiang (2004) mencionan que se han realizado estudios correla-

cionales entre clima organizacional y satisfacción laboral y se ha encontrado que existe 

una relación entre los constructos. 

Por lo consiguiente, la investigación se ha enfocado en el estudio de la relación 

mediante análisis de correlaciones, encontrando que existe una relación significativa y 

positiva entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, de manera tal que, a 

mejor clima percibido, más satisfechas estarán las personas (Chiang Vega, Salazar 

Botello, Huerta Rivera y Núñez Partido, 2008). 

Por su parte, Arias-Jiménez (2004) estudió cómo influye el clima organizacional 

en la SL del área de enfermería de un hospital de Costa Rica. Entre los factores ana-

lizados de esta investigación se encuentran: comunicación, liderazgo, motivación y re-

ciprocidad, encontrando que estos influyen de manera directa en la SL del personal de 

enfermería en una unidad de cuidados intensivos neonatales. 

Campos Madrigal (2013) presenta en qué grado el clima organizacional es pre-

dictor de la autopercepción de la SL de los docentes de pregrado del sistema educativo 
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de la Iglesia Adventista de la División Interamericana. Para esta investigación se tomó 

una muestra de 214 docentes de una población total de 306 maestros de pregrado. 

Los resultados de esta investigación muestran que la R2 es igual a .770; esto significa 

que el clima organizacional es muy buen predictor de la satisfacción laboral.  

 
Planteamiento del problema 

 
Las empresas, cualquiera sea su tamaño, necesitan conocer el nivel de satis-

facción laboral y cómo este es influido por el clima organizacional. Las dimensiones 

del clima organizacional, según Sandoval Caraveo (2004), son las características sus-

ceptibles de ser medidas en una organización, las cuales influyen en el comporta-

miento de los individuos. El CO juega un rol muy importante como herramienta para 

mejorar la SL de los empleados y su desempeño,   tanto en las grandes como en las 

pequeñas y medianas empresas. Investigaciones realizadas al respecto y que se pre-

sentan en el desarrollo de este trabajo muestran relaciones significativas del clima or-

ganizacional sobre la SL. La implementación de este proceso puede contribuir al logro 

de un desempeño superior al de los competidores y puede ser un punto de partida 

para tener una dirección y un desempeño laboral exitosos. Por esa razón, se considera 

importante realizar la investigación sobre este tema en una de las empresas más im-

portantes del municipio de Montemorelos, en el estado de Nuevo León, México. La 

investigación del clima organizacional como predictor de la satisfacción laboral puede 

generar un impacto positivo y ser un factor de influencia eficaz, no solo en el desem-

peño de la empresa Hitachi Chemical S. A., sino en cualquier otra organización. 
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Declaración del problema 
 

El problema principal a investigar en este estudio fue el siguiente: 

El grado de calidad del clima organizacional ¿es predictor del grado de satis-

facción laboral, según la percepción de los empleados de Hitachi Chemical en Mon-

temorelos, Nuevo León, México? 

 

Preguntas complementarias 
 

Algunas preguntas complementarias al problema principal fueron las siguientes: 

 1. ¿Cuál es el grado de clima organizacional percibido por los empleados de 

Hitachi Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México? 

2. ¿Cuál es el grado de satisfacción laboral percibido por los empleados de Hi-

tachi Chemical, en Montemorelos, Nuevo León, México? 

 
Definición de términos 

 
A continuación se definen algunos términos utilizados en esta investigación: 

Percepción: proceso por medio del cual las personas organizan e interpretan 

sus impresiones sensoriales, con el fin de darle un sentido al entorno. Es decir, las 

personas pueden observar la misma cosa; sin embargo, tener percepciones diferentes 

interpretando lo que se ve de diferentes maneras y se comportan en función de sus 

percepciones. 

Clima organizacional: forma en que un empleado percibe el ambiente que lo 

rodea. 

Satisfacción laboral: grado de bienestar que experimenta el trabajador en rela-

ción con su trabajo. 
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Grado de calidad: medida de la filosofía de vida que es inherente en un proceso, 

ambiente y resultados de la organización y que permiten juzgar su valor. 

 
Hipótesis 

 
Para los propósitos de esta investigación fueron planteadas las siguientes hipó-

tesis. 

 
Principal 

 
H0: El grado de calidad del clima organizacional es predictor del grado de satis-

facción laboral, según la percepción de los empleados de Hitachi Chemical en Monte-

morelos, Nuevo León, México. 

 
Complementarias 

Las hipótesis complementarias al problema principal fueron: 

H01. Existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima organi-

zacional percibido por los empleados de Hitachi Chemical, según su edad.    

H02. Existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima organi-

zacional percibido por los empleados de Hitachi Chemical, según su género, antigüe-

dad en el puesto y nivel de estudios. 

H03. Existe una diferencia significativa en el grado de la satisfacción laboral por 

los empleados de Hitachi Chemical, según su edad. 

H04. Existe una diferencia significativa en el grado de la satisfacción laboral por 

los empleados de Hitachi Chemical, según su género, antigüedad en el puesto y nivel 

de estudios. 
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Objetivos de la investigación 
 

Los objetivos de esta investigación fueron los siguientes: 

1. Conocer el grado de calidad del clima organizacional percibido por los em-

pleados de Hitachi Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México. 

2. Conocer el grado de satisfacción laboral percibido por los empleados de 

Hitachi Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México. 

3. Identificar en qué  grado el clima organizacional es predictor de la satisfacción 

laboral de los empleados Hitachi Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México. 

4. Ofrecer a la empresa información relevante acerca del clima organizacional 

y la satisfacción laboral. 

 
Justificación 

 
Este estudio es relevante debido a que los administradores deben considerar a 

los empleados como el recurso más valioso del programa e invertir en ellos de acuerdo 

con su gran importancia dentro de la organización, proporcionándoles continuamente 

oportunidades para mejorar sus habilidades.  

Esta investigación se justifica en el impacto existente del clima organizacional 

percibido sobre la satisfacción laboral que manifiesta el empleado al desempeñarse 

en su área de trabajo. 

La investigación pretende determinar si existe influencia significativa entre las 

variables para poder ofrecer un mejor clima organizacional y, como resultado, generar 

una satisfacción laboral significativa.  

El clima organizacional percibido por los empleados puede generar una satis-

facción laboral positiva, que trascienda en el desarrollo y crecimiento de una empresa 
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y ayude a la realización y cumplimiento de las metas y objetivos planteados. Por lo 

tanto, un clima organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad y un mejor 

rendimiento en la vida de los empleados (Juárez Adauta, 2012). 

 
Limitaciones 

 
Algunas limitaciones de esta investigación fueron las siguientes: 

 
1. La aplicación del instrumento dependió de la autorización de los administra-

dores de Hitachi Chemical Montemorelos.  

2. El instrumento se tuvo que aplicar en diferentes horarios y turnos de trabajo.  

3. Fue necesario adaptarse al horario de los empleados. 

4. No se pudo asegurar la creación de un ambiente adecuado durante la aplica-

ción del instrumento. 

 
Delimitaciones 

 
A continuación se estipulan algunas delimitaciones en esta investigación: 

1. El estudio se desarrolló en el periodo escolar 2014-2015. 

2. Se aplicó el instrumento con estricta confidencialidad.  

3. La evaluación del clima organizacional y la satisfacción laboral tomará como 

base únicamente la percepción de los empleados.  

4. Los resultados solo serán válidos en la empresa donde se realizó la investi-

gación. 

5. No se incluyeron todas las variables predictoras de la satisfacción que son 

ampliamente documentadas. 
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Supuestos 
 

Algunos supuestos planteados para esta investigación fueron los siguientes:  

1. Se consideró que los encuestados respondieron con honestidad el instru-

mento, de acuerdo con su percepción sobre las diversas variables investigadas.  

2. No se puso en duda las respuestas que los empleados dieron y, a partir de 

sus respuestas, se realizó el análisis que permitió una respuesta empírica a las pre-

guntas de investigación.  

3. De acuerdo con la teoría, el instrumento midió lo que tenía que medir.  

4. Se consideró que hubo sinceridad y que cada empleado interpretó las pre-

guntas de la misma manera. 

 
Marco filosófico 

 
“Y fueron acabados los cielos y la tierra y todo lo que había hecho y he aquí que 

era bueno en gran manera” (Génesis 1:31). Dios, como creador de todas las cosas, 

enseña que por medio de su trabajo realizado en la semana de la creación tuvo una 

gran satisfacción al haber acabado su obra. Siendo el Creador un ejemplo de laborio-

sidad y entrega para toda la humanidad (White, 1959). 

 Al comienzo de las Sagradas Escrituras, según Génesis 2:15, se menciona: 

“Tomó pues Jehová Dios al hombre y lo puso en el huerto de Edén para que lo labrara 

y lo guardase”. Además White (1959) menciona que “Adán y Eva en su inmaculada 

pureza se deleitaban en la contemplación de las bellezas y armonías del Edén. Dios 

les señaló el trabajo que tenían que hacer en el huerto que era labrarlo y guardarlo” 

(p. 201). Así el trabajo que realizaban en el Edén los primeros padres de la humanidad 
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contribuía para su salud mental, física, emocional y espiritual, llenándolos de placer 

frente a su labor. 

El concepto de satisfacción en el trabajo lo experimentó Adán cuando Dios le 

encargó que cuidara toda la creación. El reto y el gran desafío que enfrenta el hombre 

es el de ser el mejor empleado y agradecer a Dios cada día porque le proporciona un 

trabajo.  

White (1992) afirma lo siguiente: 

Todo ser humano colaborador de Dios que se esfuerza en buscar la 
ayuda de lo alto y crucificar el yo, puede ser exitoso en este mundo y obtener la 
vida futura e inmortal. Este mundo es el campo de trabajo de los seres humanos 
y su preparación para la vida eterna depende de cuan fielmente realizan sus 
labores en esta tierra. Dios nos ha pedido que seamos una bendición para la 
sociedad y nadie debe vivir sólo para sí mismo. Cada uno debe llevar una vida 
de piedad, y pureza, y efectuar un esfuerzo incansable en el desempeño de 
todo deber. (p. 136) 

 
Organización del estudio 

 
La presente investigación se estructuró en cinco capítulos. 

En el Capítulo I se incluyeron los antecedentes del problema, la relación entre 

las variables, el planteamiento del problema, la declaración del problema, la definición 

de términos, las hipótesis de investigación, las preguntas complementarias, el objetivo 

de la investigación, la justificación, las limitaciones, las delimitaciones, los supuestos, 

y el marco filosófico. 

El Capítulo II presentó una amplia revisión de la literatura concerniente a los 

constructos clima organizacional y satisfacción laboral. 



 

 12  

El Capítulo III describió puntualmente la metodología, el tipo de investigación, 

la población y muestra del estudio, el instrumento de medición, la validez, la confiabi-

lidad, la operacionalización de las variables, las hipótesis nulas, la operacionalización 

de las hipótesis nulas, las preguntas de investigación, la recolección de datos y el aná-

lisis de datos. 

El Capítulo IV mostró los resultados obtenidos, la descripción de la población y 

muestra, el comportamiento de las variables, las pruebas de hipótesis. 

Finalmente, el Capítulo V presentó un sumario del estudio, una discusión de los 

resultados y las conclusiones, implicaciones y recomendaciones. 
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CAPÍTULO II 
 
 

MARCO TEÓRICO 
 
 

Introducción 
 

Este estudio tiene como objetivo explorar la relación significativa entre la per-

cepción del grado de calidad del clima organizacional y el grado de percepción de la 

satisfacción laboral de los empleados de Hitachi Chemical, Montemorelos, Nuevo 

León, México. 

En el presente capítulo se presenta un aporte teórico sobre las variables: clima 

laboral y satisfacción laboral. En primer lugar, se analizan los tipos de clima, la medi-

ción del clima organizacional, las dimensiones e investigaciones realizadas con el 

constructo. En segundo lugar, se describen la medición de la satisfacción laboral, la 

importancia, las dimensiones y las investigaciones realizadas.  

 
Conceptos de clima organizacional 

 
Álvarez (1995) define que el clima organizacional es el ambiente donde se dan 

las primeras relaciones del trabajador, contribuyendo a la socialización y acomodación 

en su área laboral; por ende, el clima debe ser estable, apacible y confiable. 

Según Álvarez (1992), el clima organizacional hace referencia a características 

como los valores, las normas, las actitudes y los sentimientos percibidos por las per-

sonas sobre la institución de la cual forman parte. 
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Para Toro (1992), el clima organizacional es la apreciación o percepción que las 

personas desarrollan de sus realidades en el trabajo. Dicha percepción es el producto 

de un proceso de formación de conceptos que se originan en la interrelación de even-

tos y cualidades de la organización. 

Las percepciones pueden referirse a procesos estructurales como estilo de su-

pervisión, políticas organizativas, prácticas, procedimientos y medio ambiente de tra-

bajo, entre otros. Se trata de un concepto multidimensional y debido a esto, se ha 

afirmado que el clima de una organización constituye un grupo de propiedades o ca-

racterísticas del ambiente interno de trabajo, percibidos directa o indirectamente por 

los trabajadores de una organización, que influyen en el comportamiento del trabajador 

(Martínez, 2001).  

Gonçalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona con las 

condiciones y características del ambiente laboral las cuales generan percepciones en 

los empleados que afectan su comportamiento. 

Chiavenato (2000) especifica que el clima organizacional puede ser definido 

como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experi-

mentadas por los miembros de la organización y que, además, tienen influencia directa 

en los comportamientos de los empleados.  

El clima organizacional, para García (2003), representa las percepciones que el 

individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se ha formado 

de ella en términos de variables o factores, como autonomía, estructura, recompensas, 

consideración, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.  
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Álvarez (2001), Segredo y Reyes (2004) y Méndez (2006) definen que el clima 

organizacional es el espacio predominante de todo trabajador, resultando de esta ma-

nera diferentes conductas, creencias, valores y percepciones de las personas, esta-

bleciendo de esta forma su satisfacción laboral. 

Martínez Guillén (2003) menciona que el clima organizacional está definido por 

la percepción de cada individuo definiendo su rendimiento y su satisfacción, reflejados 

en su conducta, en sus pareceres y en sus actitudes, en el momento de ejercer una función. 

 
Tipos de clima organizacional 

Likert (1986) y Barroso (2004) proponen los siguientes tipos de clima organiza-

cional: (a) clima de tipo autoritario: explotador y paternalista y (b) clima de tipo partici-

pativo: consultivo y de participación en grupo.  

De acuerdo con Reddin (2004), existen cuatro climas organizacionales básicos, 

los cuales se necesita conocer, derivados de dos dimensiones del clima, estas dos 

dimensiones son: orientación a la tarea (OT) y orientación a  la relación (OR). La orien-

tación a la tarea (OT) enfatiza la productividad, hace que el trabajo sea realizado, ini-

ciando, organizando y dirigiendo; la orientación a la relación (OR) enfatiza a la gente y 

se evidencia por escuchar, confiar y motivar. Estas dos variables dan como origen a 

cuatro tipos básicos de clima organizacional, dependiendo el grado en el que estén 

presentes. 

García (2006) destaca también cuatro tipos de clima en las organizaciones: (a) 

psicológico, (b) agregado, (c) colectivo y (d) organizacional. 
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Schneider y Reichers (citado en Gan y Berbel, 2007) plantean la hipótesis de 

que en una organización pueden existir diferentes tipos de climas. Sin embargo, pre-

sentan cuatro climas específicos que consideran más relevantes: (a) seguridad-pre-

vención, (b) comunicación, (c) relación empresa-sindicato y (d) creatividad e innova-

ción.  

Otra forma de clasificar el tipo de clima dentro de las organizaciones es la rea-

lizada por Garza Puente (2010), donde establece dos grandes grupos: (a) clima ce-

rrado o autoritario y (b) clima abierto o participativo. A su vez, relaciona estos elemen-

tos con el tipo de mando, el modo de comunicación, la toma de decisiones y el método 

de motivación. 

Según Pérez (2011), existen cuatro tipos básicos de clima organizacional: (a) 

orientado al control (basado en sistemas), (b) orientado al desarrollo de la libertad pro-

fesional (basado en la confianza a la gente), (c) orientado a la productividad y el ren-

dimiento (basado en la optimización continua de los procesos de producción) y (d) 

orientado al desafío (basado en la colaboración en equipo). 

 
Importancia del clima organizacional 

 
Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) señalan que al estudiar el clima 

organizacional, se propicia el mejoramiento continuo del ambiente de trabajo en todas 

las empresas, puesto que es uno de los elementos determinantes en los procesos 

organizacionales y las tendencias motivacionales de las personas. La importancia de 

analizar esta variable se fundamenta principalmente en generar resultados que contri-

buyan a implementar programas de desarrollo integral para mejorar las condiciones 
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laborales, la calidad de vida personal y el grado de participación de los colaboradores 

hacia el éxito en las instituciones del sector público y privado. 

Pérez de Maldonado y Bustamante (2006) afirman que estudiar el clima organi-

zacional permite tomar en cuenta las percepciones de los trabajadores, a fin de que la 

alta dirección tenga una opinión compartida de la atmósfera de trabajo en la cual se 

realizan las actividades de gestión y, con base en ello, diseñar planes de acción que 

favorezcan el desempeño y compromiso de los empleados. 

Urdaneta Q., Álvarez M. y Urdaneta Q. (2009) y Rodríguez et al. (2011) resaltan 

que, al estudiar el clima organizacional, se propicia el mejoramiento continuo del am-

biente de trabajo en todas las empresas, puesto que es uno de los elementos deter-

minantes en los procesos organizacionales y las tendencias motivacionales de las per-

sonas.  

La importancia de analizar esta variable se fundamenta principalmente en ge-

nerar resultados que contribuyan a implementar programas de desarrollo integral para 

mejorar las condiciones laborales, la calidad de vida personal y el grado de participa-

ción de los colaboradores hacia el éxito en las instituciones del sector público y privado 

(Segredo y Reyes, 2004; Vargas, 2010). 

 
Característica del clima organizacional 

 
Según Álvarez (1992), el clima organizacional hace referencia a características 

como los valores, las normas, las actitudes y los sentimientos percibidos por las per-

sonas sobre la institución de la cual forman parte.  

Reddin (2004) menciona que existen un total de 23 características que diferen-

cian a los cuatro climas básicos de una organización, por ejemplo: (a) el modo de 
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interacción de un CO orientado a sistemas es corregir, (b) el modo de un CO orientado 

a la gente es aceptar y (c) el clima organizacional orientado a la producción, tiende a 

enfatizar el dominio y la dirección. 

Goncalves (1997) señala que, a fin de comprender mejor el concepto de clima 

organizacional, es necesario entender las características del medio ambiente de tra-

bajo; estas pueden ser internas o externas. Las características son percibidas directa 

o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. El 

clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral y es una variable  que media 

entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. 

Bernal González, Pedraza Melo y Sánchez Limón (2015) señalan que el clima 

organizacional se refiere a una serie de características del medio ambiente interno en 

la organización. 

Sandoval Caraveo (2004) y García, Moro y Medina (2010) definen que el clima 

organizacional es una serie de características objetivas y relativamente perdurables 

en la organización y que pueden intervenir en aspectos laborales, tales como el com-

portamiento individual, los estilos de dirección, las normas, políticas y, de manera ge-

neral, en el sistema organizacional de la institución. 

 
Factores que influyen en el clima organizacional 

 
Chiavenato (2000) indica que el clima organizacional puede ser tenido como las 

cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas 

por los miembros de la organización y que, además, tienen influencia directa en los 

comportamientos de los empleados. 
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García (2003) afirma que el clima organizacional representa las percepciones 

que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se ha 

formado de ella en términos de variables o factores como autonomía, estructura, re-

compensas, consideración, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras. 

Litwin y Stringer (1968) establecen algunos factores que, según su criterio, re-

percuten en la generación del clima organizacional; estos factores son: (a) estructura, 

(b) responsabilidad, (c) recompensa, (d) desafíos, (e) relaciones, (f) cooperación, (g) 

estándares, (h) conflictos e (i) identidad. 

El comportamiento de los individuos en una organización está bajo la influencia 

de numerosos estímulos que provienen del medio organizacional. La organización 

como sistema social está caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar 

el comportamiento de los individuos. Varios factores pueden contribuir al CO. El ele-

mento decisivo es la percepción individual de los estímulos, de las obligaciones y de 

las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un individuo en el tra-

bajo (Gómez Rada, 2004). 

Por otra parte, Goncalves (2000) menciona que los factores y estructuras del 

sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en función de las percepcio-

nes de los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en 

los individuos. Estos comportamientos inciden en la organización, y por ende, en el 

clima, completando el circuito. 

De acuerdo con Gan y Berbel (2007), el trabajo realizado por Elton Mayo entre 

los años de 1927 a 1939, en las fábricas Hawthorne pertenecientes a la compañía 

Western Electric, ponen de manifiesto la importancia de las relaciones humanas y otras 
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variables de percepción, tales como las condiciones de trabajo, los sentimientos de los 

empleados, el sentido de pertenencia y los intereses colectivos, como factores deter-

minantes de la productividad y de la satisfacción de los empleados, aspectos que, en-

tre otros, forman parte del clima organizacional. 

 
Dimensiones del clima organizacional 

 
Las dimensiones del clima organizacional pueden definirse como las percepcio-

nes que tienen los miembros de la organización acerca de ciertas situaciones que re-

sultan significativas desde el punto de vista psicológico (Rousseau, 1988). 

Las dimensiones del clima organizacional, según Sandoval Caraveo (2004), son 

las características susceptibles de ser medidas en una organización, las cuales influ-

yen en el comportamiento de los individuos. Es por esto que, para llevar a cabo un 

diagnóstico de clima organizacional, es conveniente conocer las diversas dimensiones 

que han sido investigadas. 

Umaña Montero (2007) expresa que existen varias dimensiones para obtener la 

información en un estudio de CO. Sin embargo, expone solo cuatro dimensiones que 

de acuerdo a su experiencia son las más importantes de indagar:  

1. Impacto del entorno. Aquí se debe indagar, en primer lugar, el tipo de relación 

que existe entre superiores, jefes o líderes de la unidad objeto de estudio (el grado de 

apoyo que esas autoridades suministran, la creatividad que les genera dicha unidad); 

en segundo lugar, se debe tener en cuenta la química que existe entre el director de 

la unidad y sus pares (rango similar) y en tercer lugar, determinar el grado de satisfac-

ción que se percibe, de parte del personal de la unidad respecto a reclutamiento, se-

lección de personal, inducción, capacitación y compensación, entre otros.  
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2. Estilo gerencial. En esta dimensión se debe indagar el conocimiento técnico 

del superior jerárquico, el grado en que establece metas, si retroalimenta a sus cola-

boradores, si es justo en la asignación de las metas de trabajo, valor que le da a la 

promoción y desarrollo de las personas. Es importante también determinar cómo se 

comporta en lo que atañe a la comunicación eficaz, delegación adecuada, orientación 

hacia el trabajo en equipo, así como el estilo que utiliza para motivar al personal, su 

grado de inteligencia emocional para abordar situaciones conflictivas.  

3. Características del trabajo. Se debe considerar la importancia, la variedad, el 

grado de dificultad, la identidad y el significado de la actividad que se lleva a cabo.  

4. Ambiente físico. Relacionado con la iluminación, ruido, temperatura y dimen-

siones de las oficinas (ejemplo: la proliferación de cubículos, muchas personas se que-

jan de este tipo de estructuras debido a que afecta al trabajo en equipo, la comunica-

ción espontánea y fluida; por ende, a la creatividad). Además es importante considerar 

la debida atención a estos fenómenos de manera que se perciba hasta donde sea 

posible equidad y justicia en las políticas de la organización. Finalmente, es necesario 

considerar las actitudes de las personas que siempre están quejándose de todo. 

Gan y Berbel (2007) revelan que las dimensiones de mayor interés en los estu-

dios del clima laboral de característica general son las siguientes: (a) actitudes hacia 

la compañía, (b) actitudes hacia la dirección de la empresa, (c) actitudes hacia la pro-

moción y las oportunidades de ascenso, (d) actitudes hacia el contenido del puesto de 

trabajo, (e) actitudes hacia la supervisión y apoyo recibido por el jefe, (f) actitudes hacia 

los salarios e incentivos, (g) actitudes hacia las condiciones de trabajo y (h) actitudes 

hacia los compañeros de trabajo. 
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Existen diferentes dimensiones mencionadas por García (2007), donde Camp-

bell en 1970 estableció la existencia de cuatro dimensiones comunes: (a) autonomía 

individual, (b) grado de estructuración impuesta sobre la situación, (c) orientación a la 

recompensa y (d) consideración, cordialidad y apoyo. 

Payne y Pugh (1976) agregaron la dimensión orientación hacia el desarrollo y 

el progreso en la ocupación. 

Rodríguez (1999) menciona un cuestionario muy difundido, el de Litwin y Strin-

ger en 1968, el cual consta de seis dimensiones:  

1. Estructura organizacional: reglamentos, deberes y normas que la organiza-

ción establece, según son percibidas por sus miembros. 

2. Remuneraciones: nivel de aceptación de los sistemas de recompensas exis-

tentes y reconocimiento de la relación existente entre tarea y remuneración. 

3. Responsabilidad: grado en que la organización es percibida como otorgando 

responsabilidad y autonomía a sus miembros. 

4. Riesgos y toma de decisiones: grado en que las diferentes situaciones labo-

rales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones. 

5. Apoyo: percepciones que tienen los miembros de la organización de sentirse 

apoyados por su grupo de trabajo. 

6. Conflicto: nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la 

organización. 
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Investigaciones relacionadas con el 
clima organizacional 

Infante Colmenares, Ramírez P. y Guerra Moreno (2013) realizaron un estudio 

con el objetivo de identificar, mediante un cuestionario, cuáles son las posibles condi-

cionantes del clima organizacional percibidas por los estudiantes de la carrera de in-

geniería industrial de la UNET. Como resultado, se obtuvo que existen 10 condicio-

nantes que permitirán medir el estado del CO durante el proceso de formación: 

características del estudiante, aspectos familiares, antecedentes escolares del estu-

diante, técnicas de estudio, métodos de enseñanza aprendizaje, condiciones de Infra-

estructura física, apoyo respecto de la calidad de vida estudiantil, actitud de los docen-

tes respecto de los estudiantes, actitud entre los estudiantes y planificación estudiantil, 

concluyéndose que el nivel de importancia de estas variables es muy similar, tanto 

para los estudiantes del ciclo básico, como para los del ciclo profesional. 

Rodríguez Mantilla y Fernández Díaz (2015) realizaron una investigación acerca 

de la influencia del clima institucional con el síndrome de burnout. El objetivo, en este 

caso, fue elaborar y validar un instrumento de medida del clima de los centros de se-

cundaria. Tras la elaboración y aplicación del instrumento, la muestra fue de 794 do-

centes de la comunidad de Madrid. Los resultados obtenidos en el análisis de fiabilidad 

(alfa de Cronbach = .947 para la totalidad del instrumento; .842, .923 y .964 para las 

dimensiones de relación profesor-alumnos, profesor-compañeros y profesor-superio-

res, respectivamente) y en el análisis factorial confirmatorio fueron altamente satisfac-

torios (CMIN/DF = 2.899, CFI = .904, RMSEA = .049, PRATIO = .946). Los valores del 

coeficiente de discriminación de los ítems del instrumento final oscilaron entre .29 y 
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.78. Por todo ello, el instrumento presentado reúne las características técnicas exigidas 

para ser considerada una herramienta válida y fiable para medir el clima de los centros. 

Gamero (2008) plantea que una mayor homogeneidad en las experiencias afec-

tivas en el equipo está relacionada con un mayor rendimiento grupal. Los resultados 

obtenidos apoyan de forma empírica el paradigma de la similitud-atracción para expli-

car la influencia positiva de la homogeneidad afectiva sobre el rendimiento a través del 

impacto de la primera sobre determinados procesos grupales, como la comunicación, 

la cohesión, la coordinación y el apoyo entre los miembros de un equipo de trabajo. 

Los resultados de esta tesis han puesto de relieve, además, que la homogeneidad 

afectiva influye en la relación entre la intensidad de clima afectivo y el rendimiento del 

equipo. De este modo, una alta convergencia en las experiencias afectivas amortigua 

los efectos perjudiciales de un clima afectivo de tensión y potencia los efectos benefi-

ciosos de un clima afectivo de optimismo. 

Chiang Vega, Núñez Partido, Martín Rodrigo y Salazar Botello (2010) publicaron 

un trabajo de investigación que tiene como objetivo conocer y analizar el compromiso 

de los trabajadores con la organización, el clima organizacional y la relación existente 

entre estos dos constructos, comparándolos según el género. Plantean que si las per-

sonas son generadoras de los resultados organizacionales, entonces los empleados 

comprometidos constituyen una ventaja competitiva. Así, resulta trascendente para las 

organizaciones conocer cuáles son algunos de los factores que pueden influir para 

favorecer este compromiso y uno de ellos es el CO. El compromiso de las personas 

con la organización constituye un activo sumamente importante; a través de él se 

puede analizar la lealtad y vinculación de los empleados con su organización. Es, por 
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tanto, importante para las organizaciones conocer no solo el tipo sino también el grado 

de compromiso de sus miembros. El compromiso laboral incluye al denominado invo-

lucramiento de los individuos y la satisfacción y entusiasmo por el trabajo. El concepto 

de compromiso laboral se identifica en las empresas como el vínculo de lealtad por el 

cual el trabajador desea permanecer en la organización, debido a su motivación implí-

cita, compromiso como proceso de identificación y de creencia acerca de la importan-

cia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza en el trabajo. En 

el concepto de compromiso laboral se incluyen la aceptación de las metas de la orga-

nización, la disposición a realizar esfuerzos en pro de esta y la expresión del deseo de 

mantenerse como miembro activo de la misma, dentro de una práctica constante. En 

otras palabras, el compromiso es un concepto que enfatiza la relación a la buena dis-

posición del empleado o trabajador hacia el trabajo, a la buena voluntad, al sentido de 

lealtad con la empresa. Y esto ayuda a la cohesión en los equipos de trabajo. 

 
Conceptos de satisfacción laboral 

 
Locke (1976) define la SL como un estado emocional positivo y placentero re-

sultante de la valoración personal que hace el individuo sobre su trabajo y sobre la 

experiencia adquirida en el mismo. 

Price y Muller (1986) identifican la SL con el grado en el que a los individuos les 

gusta su trabajo. 

Según Peiró (1984), la SL es una actitud general resultante de muchas actitudes 

específicas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la organización.  
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Blum y Naylor (1990) exponen que la SL es el resultado de las diferentes res-

puestas y actitudes generadas hacia sus condiciones de trabajo, tales como los sala-

rios, supervisión, constancia, oportunidades de crecimiento, reconocimiento, evalua-

ción de desempeño, relaciones sociales, resolución de quejas, justicia y otros 

conceptos similares.  

Schultz (1995, citado en Ramírez y Benítez, 2012) define SL como la actitud de 

la persona hacia su trabajo (qué es lo que piensa de este, si está contento o no con su 

empleo) y supone un conjunto de actitudes o sentimientos respecto a uno mismo.  

Spector (1997) la define como un sentimiento o actitud hacia el trabajo en su 

conjunto y en sus distintos aspectos. 

Davis y Newstrom (2007) la satisfacción en el trabajo como un conjunto de sen-

timientos favorables y desfavorables mediante los cuales los empleados perciben su 

trabajo.  

 
Medición de la satisfacción laboral 

Fleishman y Bass (1986) creen que la medición de la satisfacción en el trabajo 

debe ser tomado como uno de los criterios o formas que ayuden a evaluar el éxito y 

las políticas de la gerencia, como el entrenamiento de los supervisores, toma de deci-

siones en grupo y prestaciones de los empleados. Para que la medición de la satisfac-

ción en el trabajo sea útil, esta debe poder utilizarse en varios empleos, varios puestos 

y con términos que puedan ser utilizados por diferentes tipos de empleados con alta o 

baja escolaridad. Esta debe ser breve, fácil y de calificación sencilla. 

Brown y Lent (2005) mencionan que la satisfacción en el trabajo se ha medido 

de dos maneras: (a) en forma global, la que se refiere a los sentimientos que tiene un 
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trabajador acerca de su trabajo y que predicen el comportamiento de este y (b) la que 

mide la satisfacción en el trabajo por medio de facetas que son las que causan satis-

facciones específicas del puesto de trabajo y con ello se pueden diagnosticar las for-

talezas y las debilidades de la empresa o del grupo de trabajo. Las facetas pueden 

incluir la satisfacción con los compañeros, beneficios sociales, condiciones de trabajo, 

remuneración, supervisión, etc. 

Para Garrido Luque (2006), la SL puede evaluarse a través de dos maneras: 

1. Método directo: que consiste en ir directamente con los empleados y hacerles 

la pregunta de si están o no satisfechos con su trabajo. 

2. Método indirecto: el cual consiste en formular una serie de preguntas, ocul-

tando el objetivo real que se desea conocer. 

La SL es un balance entre lo que se espera y lo que se obtiene del trabajo. Este 

balance se mide mediante diversos métodos que permiten obtener un índice de SL. 

Este índice ofrece una puntuación que nos informa de la situación de un individuo en 

una escala de satisfacción/insatisfacción. 

Las variables más relevantes en la generación de la SL son las siguientes: (a) 

características individuales, (b) ambiente social, (c) componentes de la vida profesio-

nal, (d) características de la empresa y (e) concepción particular del trabajo (Espeso 

Santiago et al., 2006). 

Alles (2010) considera que la medición de la SL brinda a la organización infor-

mación importante sobre aspectos que son de importancia para la empresa. Él pro-

pone varias opciones para medir el grado de SL de los empleados de la siguiente 

manera: 
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1. Medidas a través de talleres realizados por un facilitador externo: estas re-

presentan un costo alto para la empresa, pues necesita realizarlas un consultor ex-

terno; hacer un diseño a medida de la empresa donde se debe tener especial cuidado 

al formar los grupos, pero dar un diagnóstico muy preciso. 

2. Encuestas de satisfacción laboral: son de costo intermedio; también debe 

realizarlas un consultor externo y estar diseñadas a la medida de la empresa; presen-

tan un diagnóstico amplio, pues participan todos los empleados. 

3. Encuestas de percepción de los jefes: son de costo intermedio también. Se 

debe recopilar la información a través de la percepción del jefe y llevar esa información 

con un consultor externo para que garantice la confidencialidad de las respuestas. De-

ben ser diseñadas a la medida de la empresa, pues el diagnóstico es menos preciso. 

4. Consulta informal a los principales jefes: esta es de bajo costo y se utiliza 

cuando se desea tener una respuesta rápida o no se cuenta con los recursos suficien-

tes para solventar los gastos de un consultor externo; puede realizarla el gerente de 

recursos humanos; debe estar diseñada a la medida de la empresa. Da un diagnóstico 

menos preciso y parcial. 

 
Importancia de la satisfacción laboral 

 
La SL es importante porque está ligada ampliamente a la productividad, al ren-

dimiento y al ausentismo. Lo ideal sería tener empleados productivos y satisfechos en 

el trabajo. Pero algunos intentos por aumentar la productividad pueden disminuir la SL. 

De la misma manera, una satisfacción alta no es seguridad de una alta producción 

(Muchinsky, 2002). 



 

29 

Alonso Martín (2008) afirma que el tema de la SL es de gran interés porque nos 

indica la habilidad de la organización para satisfacer las necesidades de los trabajado-

res y porque muchas evidencias muestran que los trabajadores insatisfechos se au-

sentan y suelen renunciar con más frecuencia, mientras que los empleados satisfechos 

gozan de mejor salud y viven más años. 

Anamorós (2007) menciona que, cuando un empleado o grupo de empleados 

se encuentra insatisfecho, el primer paso para mejorar la satisfacción debe ser deter-

minar las razones. Puede haber una gran variedad de causas, tales como una pobre 

supervisión, malas condiciones de trabajo, falta de seguridad en el empleo, compen-

sación inequitativa, falta de oportunidad de progreso, conflictos interpersonales entre 

los trabajadores o falta de oportunidad para satisfacer las necesidades superiores. 

Para los empleados que desean desempeñarse bien en sus trabajos, la insatisfacción 

puede deberse a restricciones y demoras innecesarias, provisiones inadecuadas o 

equipo defectuoso. En el caso de los funcionarios, la insatisfacción puede resultar de 

una insuficiente autoridad para tratar sus problemas y cumplir con sus responsabilida-

des. 

Delgado Torres (2006) comenta que la SL mejora la productividad global de la 

organización y reduce el agotamiento laboral. Así, el estudio del clima organizacional 

debe ser una acción necesaria para determinar qué factores deben ser tratados, con 

el fin de mejorarlos e incidir positivamente en el clima de trabajo de la institución, or-

ganismo o ayuntamiento. 

Esta afirmación es confirmada por Gibson, Ivancevich y Donelly (1993) cuando 

señalan que la alta SL puede mejorar la calidad de vida laboral en las organizaciones, 
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produciéndose un alto rendimiento, prontitud y rapidez en la ejecución, identificación 

con la organización, entusiasmo y optimismo. 

Escribano (2005) considera que la SL es importante por las siguientes razones:  

1. Porque permite conocer las actitudes de los trabajadores, tanto del modo 

global como en diversas facetas y establecer las posibles diferencias que puedan pre-

sentarse en los distintos grupos de empleados. 

2. Dada la importancia que tiene la SL, tanto para el trabajador como para la 

organización, las medidas periódicas de satisfacción permiten prevenir y modificar las 

actitudes negativas. 

3. Incrementan el flujo de información en todas las direcciones, permitiendo co-

nocer la aceptación de los cambios y avances propuestos.  

 
Dimensiones de la satisfacción laboral 

Con respecto a las dimensiones que configuran la SL existen dos aproximacio-

nes: la unidimensional y la multidimensional. La primera hace referencia a la SL como 

una actitud o estado emocional general hacia el trabajo, mientras que la segunda se 

define como un conjunto de actitudes o sentimientos hacia el trabajo y los aspectos 

relacionados con él. Estas aproximaciones no son incompatibles. En este sentido, 

Peiró (2001) define la SL como una actitud general resultante de muchas actitudes 

específicas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la organización. 

El tema de la SL, según Hernández Sánchez (2002), es de mucho interés por-

que indica la habilidad de la organización para satisfacer las necesidades de los tra-

bajadores y, además, por los siguientes motivos: 
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1. Existen evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con 

más frecuencia y suelen renunciar más. 

2. Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y 

viven más. 

3. La satisfacción laboral se refleja en la vida particular del empleado. 

Además, la SL es de gran interés "en los últimos años por constituirse en resul-

tados organizacionales que expresan el grado de eficacia, eficiencia y efectividad al-

canzado por la institución; como tal, son indicadores del comportamiento de los que 

pueden derivar políticas y decisiones institucionales" (Palma, 2001, p. 24). 

La mayor parte de la investigación en comportamiento organizacional se ha in-

teresado en tres actitudes (Robbins, 1998): compromiso con el trabajo, SL y compro-

miso organizacional. 

El compromiso con el trabajo puede definirse como el grado en el cual una per-

sona se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera su desem-

peño importante para la valoración propia. 

La SL es la actitud general de un individuo hacia su empleo, sobre la cual se 

ampliará más adelante. 

El compromiso organizacional es el grado en el cual un empleado se identifica 

con una organización en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella como 

uno de sus miembros. Es más probable que los empleados satisfechos sean ciudada-

nos satisfechos. 

Estas personas adoptarán una actitud más positiva ante la vida, en general, y 

representarán para la sociedad personas más sanas en términos psicológicos. 
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Actualmente se presta mayor interés a la calidad de vida laboral a diferencia de 

años anteriores en donde se buscaba la relación con el rendimiento. “Subyace la idea 

de que las personas trabajen bien, pero sintiéndose bien; o a la inversa, que estén a 

gusto en el trabajo, al tiempo que ofrecen un resultado satisfactorio" (Peiró, 1996, p. 

344). 

Para Napione Bergé (2008) la satisfacción se puede entender en dos perspec-

tivas: personal y profesional. Desde la perspectiva personal, la satisfacción viene de-

terminada por el propio trabajo que realiza el individuo cuando se proyecta directa-

mente de forma gratificante hacia las necesidades del propio sujeto; a la vez que se 

hace extensivo de forma genéricas a las distintas facetas de la persona. En la pers-

pectiva profesional, las relaciones personales van a ser, tanto en el centro de trabajo 

como en el entorno, las que determinan la satisfacción o insatisfacción del individuo. 

 
Investigaciones sobre la satisfacción laboral 

 
Vargas Hernández (2007) señala que lo primero que debe hacer cualquier em-

presa es determinar cómo está su lugar de trabajo, en especial el de sus empleados. 

Agrega que las empresas que se ocupan de las necesidades de los empleados tienen 

un mejor desempeño. 

Tejeda de la Cruz (2007) realizó un estudio para determinar algunos factores 

intrínsecos y extrínsecos como predictores de la SL y cuáles son las diferencias, si 

existen, por algunas características demográficas, en los docentes de la Universidad 

Adventista Dominicana y del Colegio Adventista Dominicano. Su población estuvo for-

mada por los docentes de la Universidad Adventista Dominicana y del Colegio Adven-

tista Dominicano, con un total de 70 docentes, incluyendo los directores, decanos y 
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rectores. La muestra se tomó dependiendo de la disponibilidad del tiempo de los do-

centes y se consideró el 90% de la población. Para este estudio utilizó un instrumento 

realizado por Ana Lucrecia Salazar, al cual se le hicieron algunas adecuaciones para 

su aplicación a esta investigación; para determinar los factores predictores de la SL 

utilizó el método de regresión lineal múltiple. Y para observar las diferencias entre los 

factores demográficos y la SL, utilizó el análisis estadístico de la prueba t de Student 

y el ANOVA. Los resultados cualitativos para esta investigación fueron los siguientes: 

(a) los docentes satisfechos con su labor como docentes fueron el 67% y el 33% res-

pondió que no está totalmente satisfecho; (b) 48 docentes recomendaron, para mejorar 

la SL en su empresa, lo siguiente: mejorar el salario, facilitar la adquisición del material 

didáctico, bibliográfico y tecnológico; mejorar la capacitación a los empleados, otorgar 

reconocimientos a los trabajadores, generar igualdad de género, mejorar la condición 

de cada área.  

En este estudio se llegó a la conclusión de que los docentes refirieron tener una 

SL a favor y que se encuentran satisfechos con el desarrollo de su vocación, satisfe-

chos con sus compañeros y con el apoyo de sus superiores. Los docentes se mostra-

ron muy interesados en la importancia del lugar de trabajo y en que su buen desem-

peño en el trabajo les sea reconocido. 

Otro estudio (Shimazu, Shimazu y Odahara, 2004) mostró que el efecto de 

ánimo en la satisfacción de trabajo depende de la extensión del apoyo de los compa-

ñeros de trabajo y del apoyo de supervisores, mientras que el control estricto del tra-

bajo por parte de superiores provocaba una disminución en la SL. 
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Chiang Vega, Méndez Urra y Sánchez Bernales (2010) realizaron una investi-

gación en una empresa retail con una muestra de 53 trabajadores sobre las relaciones 

entre SL y desempeño en los trabajadores y cómo es que la SL influye sobre el desem-

peño. Los resultados fueron que en la evaluación del desempeño, sus notas varían 

desde un 3,08 a un 7,68 (con un máximo de 8) en orientación comercial y experiencia 

y persuasión, respectivamente. Es decir, las evaluaciones de los trabajadores van de 

regulares a buenas, lo que indicó que no hay malos trabajadores. En relación con la 

variable de SL, los trabajadores muestran que están satisfechos con los diferentes 

aspectos de su trabajo. Las correlaciones entre ambas variables indican que en los 

trabajadores, a medida que su orientación al logro aumenta, su satisfacción con las 

oportunidades de desarrollo disminuyen. 

Álvarez et al. (1994) realizaron un estudio cuyos objetivos fueron los siguientes: 

(a) conocer el nivel de SL de los trabajadores de una empresa pública, (b) comparar 

los niveles de SL de estos trabajadores, considerando a la gerencia a la que prestan 

servicios, el grupo ocupacional, la edad y el tiempo de servicio y (c) identificar los fac-

tores con los cuales los trabajadores muestran diferentes niveles de SL. Realizaron un 

muestreo probabilístico estratificado, con una cantidad de 54 trabajadores selecciona-

dos de manera proporcional, según cada estrato. Utilizaron el cuestionario de SL de 

Minnesota y seleccionaron los cinco ítems de cada factor que obtuvieron mayor poder 

discriminatorio, obteniendo finalmente 50 ítems en el llamado “Cuestionario sobre sa-

tisfacción en el trabajo”. El estudio concluyó que los trabajadores de la empresa pública 

obtuvieron puntajes que los califican como laboralmente satisfechos. Además, la SL 
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muestra tendencia a una relación directa con el tiempo de servicio prestado a la em-

presa, pero a partir de los 10 años esta sufre un decremento, no pudiendo realizarse 

mayores conclusiones sobre el particular por carecer de datos referentes al intervalo 

de tiempo de servicio en que pudiera existir mayor o menor grado de satisfacción. 

Asimismo, la SL no muestra un patrón uniforme con respecto a la edad. También, los 

grupos de trabajadores que obtienen mayores niveles de SL y que muestran diferen-

cias estadísticamente significativas, obtienen puntajes promedio más altos en los fac-

tores extrínsecos (posibilidad de progreso, responsabilidad, realización) y en el trabajo 

mismo (creatividad, variedad, independencia) que en los factores intrínsecos. 

Gómez, Incio y O’Donell (2011) realizaron un estudio cuyo objetivo fue determi-

nar si los niveles de SL de los empleados del área comercial del banco líder tienen 

alguna relación con las variables demográficas, puesto laboral, edad y sexo del em-

pleado. Para la medición de la satisfacción, se utilizó el instrumento ESL-VO, creado 

por Anaya Nieto y Suárez Riveiro (2004). Se aplicó la encuesta a 312 trabajadores de 

la banca comercial, pertenecientes a 38 agencias de un banco líder del Perú.  

Como resultado de la investigación, se encontró que el puesto laboral tiene in-

fluencia en el grado de SL de los empleados. Los gerentes y funcionarios presentan 

un mayor grado de SL que los trabajadores con empleo de menor jerarquía. Otra va-

riable demográfica que influye en la SL es la edad del empleado: los trabajadores de 

más edad presentaron un mayor nivel de satisfacción que los adultos jóvenes. Tam-

bién se encontró que el sexo del empleado no influye en el grado de SL. 

Guerrero (2005) realizó un estudio cuyo objetivo fue identificar las diferencias 

de SL, teniendo en cuenta las variables sexo, grado de instrucción y tiempo de servicio. 
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La población consistía en 406 trabajadores, 244 de ellos nombrados y el resto contra-

tados. La muestra para la aplicación del estudio fue de 239 trabajadores que cubrían 

las variables a estudiar. En este estudio se empleó la versión experimental de la escala 

SL-SPC, la cual consideraba siete factores y 36 ítems. Los factores considerados eran 

condiciones físicas y materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas ad-

ministrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación 

con la autoridad.  

El estudio concluyó que no existen diferencias entre los puntajes alcanzados de 

SL respecto al sexo. Existe relación entre la SL y el nivel de instrucción; también entre 

la SL y el tiempo de servicio. Además, se concluyó que tanto para grado de instrucción, 

como para sexo y tiempo de servicio, existen diferencias en los factores condiciones 

físicas y materiales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la auto-

ridad. 

Un estudio hecho en Kuwaitt reveló que los hombres tenían un alto grado de 

satisfacción en el trabajo y optimismo, lo mismo que las mujeres, y que tanto hombres 

como mujeres mostraban pesimismo y síntomas psicosomáticos por causa de su tra-

bajo (Al-Mashaan, 2003). Además, al ser las mujeres más vulnerables al acoso sexual, 

revelaron que ser víctimas disminuía su SL (Lapierre, Spector y Leck, 2005). 

 
Investigaciones de clima organizacional y  

satisfacción laboral 
   

Juárez Adauta (2012) realizó un estudio para determinar la relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en el Hospital General Regional 72 del 

Instituto Mexicano del Seguro Social en Tlalnepantla de Baz, Estado de México. El 
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estudio fue observacional, transversal, descriptivo, analítico; la población estuvo con-

formada por 230 personas: 58.3% mujeres y 41.7 % hombres. Se encontró una alta 

correlación positiva entre la SL y el clima organizacional (r = .83, p < .001). 

Peña Cárdenas, Díaz Díaz y Carrillo (2015) realizaron una investigación con la 

finalidad de conocer la relación que existe entre el clima organizacional y la SL de los 

trabajadores administrativos y operativos de una pequeña empresa familiar de la in-

dustrial metal–mecánica ubicada en Monclova, Coahuila. Para la realización de este 

estudio se determinó que la muestra fuese por consenso, formada por 20 trabajadores 

a quienes se les aplicó un cuestionario estructurado. Los resultados fueron sometidos 

a la prueba alfa de Cronbach, obteniéndose el 0.851 y 0.89, para el clima organizacio-

nal y la SL, respectivamente. Se concluyó que existe una relación significativa en am-

bos constructos. 

Chiang Vega, Salazar Botello y Núñez Partido (2007) hicieron un estudio con el 

objetivo de conocer la relación del clima organizacional y la SL en trabajadores de una 

institución de salud del sector estatal. La muestra del presente trabajo está compuesta 

por 327 trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital público tipo 1. Para 

diagnosticar el CO, se aplicó un cuestionario que mide el CO con respuestas basadas 

en escala tipo Likert, de cinco puntos. El análisis de fiabilidad de los cuestionarios 

arroja un coeficiente alfa de Cronbach para la escala de clima organizacional y de SL 

de ,969 y, 925, respectivamente. La estructura de las escalas se estudia a través de 

un análisis factorial exploratorio. Respecto al resultado del clima organizacional sobre 

la SL, se encontró que existen dimensiones de clima organizacional que tienen rela-

ciones estadísticamente significativas con variables de SL. 
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Chiang Vega, Gómez Fuentealba y Salazar Botello (2014) realizaron una inves-

tigación sobre el clima organizacional, la SL y los resultados, en equipos de trabajo 

formados por profesores y/o investigadores que trabajan en departamentos de univer-

sidad. La muestra estuvo compuesta por profesores e investigadores miembros de 42 

grupos de trabajo (departamentos), 18 de universidades españolas y 24 de universi-

dades chilenas. El estudio demuestra que existen relaciones estadísticamente signifi-

cativas entre las tres variables analizadas. En la muestra española, la productividad se 

relaciona con la presión laboral, la satisfacción y el desarrollo académico. En la mues-

tra chilena, los resultados se relacionan con la libertad de cátedra y la satisfacción. 

Schratz (1993), a través de un meta análisis encontró que existen dimensiones 

de clima organizacional y SL que se han relacionado más históricamente entre sí. Las 

dimensiones de clima organizacional que más se han relacionado con la SL son el 

apoyo de la supervisión, las recompensas, la responsabilidad (autonomía individual en 

el trabajo), las relaciones interpersonales (calidez) y las competencias del empleado. 

Las dimensiones de SL que más se han relacionado con el clima organizacional son 

la satisfacción con el sueldo, la supervisión, los compañeros y el ascenso. 

Hoy en día, los autores coinciden en señalar que ambos constructos son inde-

pendientes entre sí y que el constructo clima organizacional es descriptivo, es decir, 

una descripción que hacen los miembros de su organización, siendo la organización 

la unidad de análisis en el estudio del clima, mientras que la SL obedece a una eva-

luación que hace un individuo de su trabajo, teniendo un componente afectivo y siendo 

el individuo la unidad de análisis en el caso de la satisfacción (Silva, 1996).  



 

39 

Rodríguez et al. (2011) reportan la evidencia de que existe una relación signifi-

cativa entre el clima, la satisfacción y el desempeño y, considerando las dimensiones 

del desempeño, solo el clima predice significativamente el comportamiento funcionario 

y las condiciones personales, mientras que la satisfacción solo predice el rendimiento 

y la productividad. 
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CAPÍTULO III 

 
 

METODOLOGÍA 
 
 

Introducción 
 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar si el grado de calidad del clima 

organizacional es predictor del grado de satisfacción laboral de los empleados de Hi-

tachi Chemical, en Montemorelos, Nuevo León, México. 

El contenido de este capítulo está compuesto por la descripción de la metodo-

logía que se utilizó en la investigación. Incluye el tipo de investigación, la población, 

los instrumentos de medición y confiabilidad, la operacionalización de las variables, las 

hipótesis nulas, la operacionalización de las hipótesis nulas, las preguntas de investi-

gación, la recolección de datos y el análisis de datos. 

 
Tipo de investigación 

 
Hernández Sampieri, Fernández Collado y Baptista Lucio (2010) mencionan 

que bajo el enfoque cuantitativo, el diseño de la investigación científica está relacio-

nado con el plan para obtener la información que se requiere. 

Con base en la descripción planteada, se afirma que la presente investigación 

de alcance cuantitativo es descriptiva, transversal y explicativa, por las siguientes ra-

zones: 



 

41 

1. Es cuantitativa porque se planteó un problema delimitado y concreto, se for-

mularon preguntas de investigación, se revisó la literatura, se construyó un marco teó-

rico, se formularon hipótesis y, en base a la medición numérica y al análisis estadístico, 

fueron probadas para establecer con exactitud patrones de comportamiento en la po-

blación y comprobar teorías. 

2. Es descriptiva porque se pudieron medir las variables de estudio: clima orga-

nizacional y SL, conociendo sus posibles diferencias en algunas variables demográfi-

cas.  

3. Es transversal porque se realizó solo en un periodo determinado, para 

conocer el grado de relación que existen entre la percepción del grado de calidad de 

clima organizacional y el grado de percepción de la SL en empleados de Hitachi Che-

mical en Montemorelos, Nuevo León, México. 

4. Es explicativa porque tuvo como propósito conocer si el clima organizacional 

es predictor de la SL.  

 
Población y muestra 

 
Johnson y Kuby (2004) comentan que la población es la colección completa de 

individuos u objetos de interés para el recolector de una muestra. La población de 

interés debe definirse cuidadosamente y se considera que está completamente defi-

nida solo cuando se especifica la lista de elementos que pertenecen a ella. 

La población utilizada para el presente estudio es de alrededor de 200 emplea-

dos. La muestra quedó conformada por 143 empleados de Hitachi Chemical en Mon-

temorelos, Nuevo León, México. 
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Instrumentos de medición 

En esta sección se presentan las diferentes variables utilizadas en el estudio, 

la confiabilidad de los instrumentos y la operacionalización de las variables. 

 
Variables 

Según Tamayo y Tamayo (2004), una variable es un aspecto o dimensión de 

un fenómeno que tiene como característica la capacidad de asumir distintos valores, 

ya sea cuantitativa o cualitativamente. Es la relación causa efecto que se da entre uno 

o más fenómenos estudiados.  

León y Montero (2003) clasifican las variables como independientes y depen-

dientes. Las independientes son aquellas que se encuentran bajo la manipulación del 

investigador; las dependientes son aquellas que se verán afectadas por la variable 

independiente.  

 
Independiente  
 

Para fines de la investigación, se ha tomado como variable independiente el 

clima organizacional que está formada por 17 declaraciones. 

 
Dependiente  
 

La variable dependiente fue la percepción de la satisfacción laboral que está 

formada por 15 declaraciones. 

 
Demográficas  
 

Las variables demográficas fueron las siguientes: edad, género, antigüedad en 

el puesto y máximo nivel académico.  
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Instrumento 
 

El instrumento de medición es, en principio, cualquier recurso que apoye al in-

vestigador para acercarse a los fenómenos y extraer información (Hernández Sampieri 

et al., 2010). 

Para la medición de las variables se utilizaron los siguientes instrumentos: 

1. Clima organizacional: se utilizó el cuestionario de clima organizacional 

creado por Campos Madrigal (2013). Este contiene una escala para medir clima orga-

nizacional. El cuestionario contiene 17 ítems valorados en una escala de Likert de siete 

opciones, que va desde pésimo hasta excelente. El nivel de confiabilidad medido por 

el alfa de Cronbach fue de α = .935. 

2. Satisfacción laboral: se utilizó una adaptación de la parte I del instrumento 

utilizado por Delgado González (2011), que consta de 15 ítems valorados con una 

escala tipo Likert de siete opciones. El nivel de confiabilidad medido por el alfa fue de 

Cronbach fue .917. 

 
Confiabilidad 

 
Landeau (2007) propone que la confiabilidad de un instrumento de medición se 

refiere al grado con el cual el instrumento prueba su consistencia, por los resultados 

que produce al aplicarlo repetidamente al objeto de estudio. 

El instrumento fue sometido a análisis de confiabilidad para determinar su con-

sistencia interna mediante la obtención del coeficiente alfa de Cronbach para cada 

escala. Los coeficientes alfa de Cronbach obtenidos para cada variable del instrumento 

fueron los siguientes: (a) clima organizacional .948 y (b) satisfacción laboral .926.  
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Todos los valores alfa de Cronbach fueron considerados como correspondien-

tes a medidas de confiabilidad muy aceptables para cada una de las variables (ver 

Apéndice B). 

 
Operacionalización de las variables 

 
Rojas Soriano (2002) expone que la operacionalización de las variables permite 

diseñar los instrumentos para recopilar información que se utiliza en la prueba de las 

hipótesis. Además, debe realizarse en conformidad con los lineamientos teóricos que sir-

vieron de base para plantear el problema y las hipótesis. 

En la Tabla 1 se presenta un ejemplo de la operacionalización de la variable 

edad del empleado. En el Apéndice C se presenta la operacionalización completa de 

las variables edad, género, antigüedad en el puesto y máximo nivel académico. Se 

incluyen las definiciones conceptuales, instrumentales y operacionales para cada una 

de ellas.  

 

Tabla 1 

Operacionalización de las variables 

 

 

 

 
Variable 

 
Definición conceptual 

 
Definición instrumental 

 
Definición operacional 

Edad Tiempo transcurrido a par-
tir del nacimiento de un in-
dividuo. 

Esta variable se categorizó de la 
siguiente manera: 

 20-30 

 31-40 

 41-50 

 51-60 

 61 o más 
 

Esta variable se codificó 
de la siguiente manera: 
1= 20-30 
2= 31-40 
3= 41-50 
4= 51-60 
5= 61 o más. 
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Hipótesis nulas 

Según Gómez (2006), las hipótesis son conjeturas que deben ser factibles de so-

meterse a prueba empírica; por lo tanto, son guías para una investigación. Las hipótesis indi-

can lo que se está buscando o tratando de probar y se definen como explicaciones tenta-

tivas del fenómeno, formuladas a manera de proposiciones. 

En esta investigación se formuló una hipótesis principal y cuatro complementa-

rias. 

 
Hipótesis nula principal 

H0: El grado de calidad del clima organizacional no es predictor del grado de 

satisfacción laboral, según la percepción de los empleados de Hitachi Chemical en 

Montemorelos, Nuevo León, México.  

 
Hipótesis nulas complementarias 

 
H01. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima orga-

nizacional percibido por los empleados de Hitachi Chemical, según su edad. 

H02. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima orga-

nizacional percibido por los empleados de Hitachi Chemical, según su género, anti-

güedad en el puesto y nivel de estudios. 

H03. No existe una diferencia significativa en el grado de la satisfacción laboral 

percibido por los empleados de Hitachi Chemical, según su edad. 

H04. No existe una diferencia significativa en el grado de la satisfacción laboral 

percibido por los empleados de Hitachi Chemical, según su género, antigüedad en el 

puesto y nivel de estudios. 
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Operacionalización de las hipótesis nulas 
 

En la Tabla 2 se presenta un ejemplo de la operacionalización de una de las 

hipótesis nulas. En el Apéndice D se presentan la operacionalización de todas las hi-

pótesis nulas de esta investigación. 

 
Recolección de datos 

 
La recolección de los datos se llevó a cabo de la siguiente forma: 

1. Se estableció contacto con los directivos de Hitachi Chemical Montemorelos 

y se dieron a conocer los objetivos de la investigación, solicitando su apoyo y permiso 

para la realización del estudio mediante documento escrito.  

2. Se autorizó la aplicación del instrumento, por llamada telefónica. 

3. Se estableció el día específico para que se aplicara el instrumento. 

 

Tabla 2 

Operacionalización de las hipótesis nulas 
 

Hipótesis 
 

Variables 
Nivel de 
medición 

Prueba  
estadística 

H0: El grado de cali-
dad del clima organi-
zacional no es pre-
dictor del grado de 
satisfacción laboral, 
según la percepción 
de los empleados de 
Hitachi Chemical en 
Montemorelos, 
Nuevo León, México. 

Independiente 
A. Grado de calidad del 
clima organizacional. 
 

Dependiente 
B. Grado de percepción 

de la satisfacción labo-
ral. 

 
A. Métrica 
 
 
 
B. Métrica 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica de regresión 
lineal simple. 
 
El criterio de re-
chazo de la hipóte-
sis nula fue para va-
lores de significación 
p ≤ .05 
 

 
 



 

47 

4. Se aplicó el instrumento en horarios de comida. 

5. Se realizó una detallada explicación de la forma de llenado del instrumento 

de manera personal, respondiendo a las dudas que surgieron. 

 

Análisis de datos 
 

Como mencionan Anderson, Sweeny y Williams (2008), el análisis de datos con-

siste en decidir qué pruebas estadísticas serán las indicadas para llevar a cabo el aná-

lisis de los datos, dependiendo de las hipótesis y los niveles de medición de las varia-

bles. 

Para fines de la presente investigación se seleccionó el paquete estadístico sta-

tistical package for the social sciences (SPSS), versión 22.0 para Windows, que per-

mitió analizar de manera confiable los datos que se recolectaron. Las pruebas utiliza-

das en esta investigación fueron: regresión lineal simple y análisis de varianza factorial. 
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CAPÍTULO IV 
 
 

ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 

Introducción 

La investigación tuvo por objetivo principal determinar si el grado de calidad del 

clima organizacional es predictor del grado de satisfacción laboral de los empleados 

de Hitachi Chemical Montemorelos, Nuevo León, México. 

La variable independiente principal fue el grado de calidad del clima organiza-

cional. La variable dependiente principal utilizada en esta investigación fue el grado de 

satisfacción laboral. Las variables independientes demográficas fueron la edad, el gé-

nero, la antigüedad en el puesto y el nivel de estudios.  

Bajo este enfoque el presente capítulo expone la siguiente estructura: (a) des-

cripción demográfica de los sujetos, (b) prueba de hipótesis, (c) respuestas a las pre-

guntas complementarias y (d) resumen del capítulo. 

Las hipótesis de investigación fueron probadas, considerando un nivel de signi-

ficación de p menor o igual a .05. La muestra estuvo conformada por 143 empleados 

de Hitachi Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México.  
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Descripción demográfica de la muestra 
 

A continuación se presenta un resumen de las características demográficas que 

se obtuvieron en el estudio. Se reflejan los resultados de las variables edad, género, 

antigüedad en el puesto y nivel de estudios. Los resultados completos se presentan 

en el Apéndice E. 

 
Edad 

El rango de edad de los empleados encuestados fue de los 20 a los 61 años. 

La edad predominante fluctúa entre 20 y 30 años, representando el 60.8% del total 

de la muestra, con una frecuencia de 87 como se ve en la Tabla 3. 

 
Género 

Los datos referidos al género de los 143 empleados que respondieron al ins-

trumentos fueron los siguientes: el 29.4% estuvo conformado por mujeres, con una fre-

cuencia de 42 y un 70.6% estuvo conformado por hombres, con una frecuencia de 101 

(ver Tabla 4). 

 

Tabla 3 

Distribución de los participantes por edad 

 
Edad 

 
f 

 
% 

20 a 30 años 87 60.8 

31 a 40 años 43 30.1 

41 a 50 años 12 8.4 

51 a 61 años 1 7.0 

Total 143 100.0 
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Tabla 4 

Distribución de los participantes por género 

Género f % 

Femenino 42 29.4 

Masculino 101 70.6 

Total 143 100.0 

 

 

Antigüedad 

En la Tabla 5 se encuentra la variable antigüedad. En ella se logra observar 

que de 0 a 5 años se representa con un 69.9%, lo que representa una frecuencia de 

100; de 6 a 10 años representa el 9.1%, lo que indica una frecuencia de 13; de 11 a 

15 años, un 11.9%, lo que representa una frecuencia de 17 y el nivel último que va 

de 16 o más, con un 9.1%, lo que representa una frecuencia de 13. 

 
 
Tabla 5 
 
Distribución de los participantes por antigüedad en el puesto  

Antigüedad f % 

0 a 5 años 100 69.9 

6 a 10 años 13  9.1 

11 a 15 años 17 11.9 
16 o más años 13  9.1 

Total 143 100.0 
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Máximo nivel académico 
 

En la Tabla 6 se encuentra la variable máximo nivel académico. En ella se lo-

gra observar que el nivel de primaria, con un 1.4%, representa una frecuencia de 2; el 

nivel de secundaria, con un 42%, representa una frecuencia de 60; el nivel de prepa-

ratoria, con un 28%, representa una frecuencia de 40; el nivel de pregrado, con un 

14%, con una frecuencia de 20 y el nivel posgrado, con un 14.7%, con una fre-

cuencia de 21. 

 
Pruebas de hipótesis nulas 

 
En esta sección se presentan las pruebas estadísticas de las cuatro hipótesis 

nulas formuladas para esta investigación. Las tablas con resultados de cada una de 

las pruebas de hipótesis se encuentran en el Apéndice F. 

 
Hipótesis nula principal 

H0: El grado de calidad del clima organizacional no es predictor del grado de 

satisfacción laboral, según la percepción de los empleados de Hitachi Chemical en 

Montemorelos, Nuevo León, México.  

 
 
Tabla 6 
 
Distribución de los participantes por nivel académico 

Nivel académico f % 

Primaria  2    1.4 
Secundaria o técnica 60  42.0 
Preparatoria 40  28.0 
Pregrado 20  14.0 
Posgrado 21   14.7 

Total 143 100.0 
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Para el análisis de esta hipótesis, se utilizó la técnica estadística de regresión 

lineal simple; se consideró como variable independiente al grado de calidad del clima 

organizacional y como variable dependiente el grado de satisfacción laboral.  

Al realizar el análisis de regresión, se encontró que la variable grado de clima 

organizacional explicó el 71.4% de la varianza de la variable dependiente nivel de sa-

tisfacción laboral. El valor de R2 corregida fue igual a .714. De igual manera, se obtuvo 

el valor F igual a 355.62 y el valor de p igual a 0.000. Como el nivel de significación es 

menor de .05, esto indica que existe una influencia lineal positiva y significativa entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral en los empleados de Hitachi Chemical 

en Montemorelos, Nuevo León. Con base a lo anterior se rechaza la hipótesis nula. 

Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica 

estadística de regresión fueron: B0 igual a .861 y B1 igual a .785. Con dichos valores 

se pudo construir la siguiente ecuación de regresión, utilizando el método de mínimos 

cuadrados: Satisfacción laboral = .861 + .785 (clima organizacional). 

 
Hipótesis complementarias 

 
 A continuación se presentan las hipótesis complementarias de la presente in-

vestigación. 

 
Hipótesis nula 1 

No existe diferencia significativa en el grado del clima organizacional percibido 

por los empleados de Hitachi Chemical, según la edad. 
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Para probar esta hipótesis se utilizó la técnica estadística análisis de varianza 

de un factor. Se consideró como variable dependiente el clima organizacional. La va-

riable independiente considerada en esta hipótesis fue la edad. 

La prueba estadística empleada arrojó un valor F de 4.908 y un nivel de signifi-

cancia p de .009. Puesto que el valor crítico o nivel de significación fue menor que .05, 

se decidió rechazar la hipótesis nula y se concluyó que los grupos que conforman la 

variable edad difieren significativamente en el grado de clima organizacional percibido 

por los empleados de Hitachi Chemical en  Montemorelos, Nuevo León, México. 

Dado que la hipótesis nula fue rechazada, se evaluó el cumplimiento de igual-

dad de varianzas, utilizando la prueba de Levene. Este estadístico permite contrastar 

la hipótesis de que las varianzas poblacionales son iguales. Puesto que el nivel crítico 

(.455) fue mayor que .05, se decidió retener la hipótesis de igualdad de varianzas. Se 

consideró que las varianzas poblacionales eran iguales. 

Para saber cuáles categorías difieren, se utilizó el contraste denominado com-

paraciones múltiples post hoc o comparaciones a posteriori. Puesto que se asumieron 

varianzas poblacionales iguales, se utilizó el método de Scheffe. Se encontró que las 

edades que difirieron significativamente fueron los del grupo de edades entre 31-40 

años, con una media aritmética de 3.96 y el grupo de 41-50, con una media aritmética 

de 5.04.  

 
Hipótesis nula 2 

No existe diferencia significativa en el grado del clima organizacional percibido 

por los empleados de Hitachi Chemical, según su género, antigüedad en el puesto y 

nivel de estudios 
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Para probar esta hipótesis se utilizó la técnica estadística análisis de varianza 

factorial. Se consideró como variable dependiente el clima organizacional. Las varia-

bles independientes consideradas en esta hipótesis fueron género, antigüedad en el 

puesto y nivel de estudios. 

La prueba estadística empleada en esta hipótesis arrojó un valor F de 1.107 y 

un nivel de significancia p de .347. Puesto que el valor crítico o nivel de significación 

fue mayor que .05, se decidió retener la hipótesis nula y se concluyó que las poblacio-

nes por las variables género, antigüedad en el puesto y nivel de estudios no difieren 

significativamente en el grado de clima organizacional percibido por los empleados de 

Hitachi Chemical en  Montemorelos, Nuevo León, México. 

 
Hipótesis nula 3 

No existe diferencia significativa en el grado de la satisfacción laboral percibido 

por los empleados de Hitachi Chemical, según su edad. 

Para probar esta hipótesis se utilizó la técnica estadística análisis de varianza 

de un factor. Se consideró como variable dependiente la satisfacción laboral. La varia-

ble independiente considerada en esta hipótesis fue la edad. 

La prueba estadística empleada en esta hipótesis arrojó un valor F de 5.546 y 

un nivel de significancia p de .009. Puesto que el valor crítico o nivel de significación 

fue menor que .05, se decidió rechazar la hipótesis nula y se concluyó que los grupos 

que conforman la variable edad difieren significativamente en el grado de satisfacción 

laboral percibido por los empleados de Hitachi Chemical en  Montemorelos, Nuevo 

León, México.  
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Dado que la hipótesis nula fue rechazada, se evaluó el cumplimiento de igual-

dad de varianzas, utilizando la prueba de Levene. El estadístico de Levene permite 

contrastar la hipótesis de que las varianzas poblacionales son iguales. Puesto que el 

nivel crítico (.114) fue mayor que .05, se decidió retener la hipótesis de igualdad de 

varianzas. Se consideró que las varianzas poblacionales eran iguales. 

Para saber cuáles categorías difieren, se utilizó el contraste denominado com-

paraciones múltiples post hoc o comparaciones a posteriori. Puesto que se asumieron 

varianzas poblacionales iguales, se utilizó el método de Scheffe. Se encontró que las 

edades que difirieron significativamente fueron la del grupo de edades siguientes: (a) 

20-30 años con una media aritmética de 4.22 y de 41-50 años con una media aritmética 

de 5.09, (b) 31-40 años con una media aritmética de 3.48. 

 
Hipótesis nula 4 
 

No existe diferencia significativa en el grado de la satisfacción laboral percibido 

por los empleados de Hitachi Chemical, según su género, antigüedad en el puesto y 

nivel de estudios. 

Para probar esta hipótesis se utilizó la técnica estadística análisis de varianza 

factorial. Se consideró como variable dependiente el grado de satisfacción laboral. Las 

variables independientes consideradas en esta hipótesis fueron género, antigüedad en 

el puesto y nivel de estudios. 

La prueba estadística empleada en esta hipótesis arrojó un valor F de 1.093 y 

un nivel de significancia p de .425. Puesto que el valor crítico o nivel de significación  
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fue mayor que .05, se decidió retener la hipótesis nula y se concluyó que las poblacio-

nes por la variable género, antigüedad en el puesto y nivel de estudios difieren signifi-

cativamente en el grado de satisfacción laboral percibido por los empleados de Hitachi 

Chemical Nuevo León, México.   

El nivel crítico asociado al estadístico F (p = .425 > .05) muestra que el modelo 

no explica significativamente la variación observada en la variable dependiente grado 

de clima organizacional percibido por los empleados de Hitachi Chemical en  Monte-

morelos,Nuevo León, México. Con base en el resultado anterior, se decidió retener la 

hipótesis nula.  

 
Preguntas complementarias 

 
En esta sección se mencionan las respuestas a las preguntas complementarias 

planteadas en el estudio. En el Apéndice G se encuentran las tablas correspondientes. 

1. ¿Cuál es el grado de calidad del clima organizacional percibido por los em-

pleados de Hitachi Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México?  

Mediante el análisis de los datos de los 143 empleados, se obtuvo una media 

aritmética de 4.29 para la variable del grado de calidad del clima organizacional perci-

bido por los empleados  de Hitachi Chemical en Montemorelos Nuevo León, México.  

Según los niveles utilizados en la escala de Likert del instrumento, se obtuvo 

una percepción de la variable de clima organizacional de los empleados en grado re-

gular. 

Basado en la media aritmética se determinó que los aspectos mejor evaluados 

en el grado de calidad del clima organizacional percibido por los empleados fueron: (a) 
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“La calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo” (𝑋 = 5.09), 

(b) “El grado de calidad de las herramientas y/o equipos de trabajo” (𝑋 = 4.65), (c) “El 

sistema de control o seguridad en las instalaciones” (𝑋 = 4.65) (d) “El grado de com-

promiso de los empleados con la misión de la empresa” (𝑋 = 4.60) y (e) “La calidad de 

las relaciones interpersonales entre el jefe y subalternos” (𝑋 = 4.58).  

Con base en la media aritmética, se estableció que los aspectos evaluados más 

bajos en el grado de calidad del clima organizacional percibido por los empleados fue-

ron los siguientes: (a) “El grado de motivación de los empleados para realizar sus ta-

reas” (𝑋 = 4.08), (b) “El procedimiento de selección de personal” (𝑋 = 4.04), (c) “El 

apoyo de la empresa para el logro de los objetivos personales” (𝑋 = 3.88), (d) “Las 

oportunidades de ascensos” (𝑋 = 3.76) y (e) “El nivel del sistema salarial (sueldos, 

prestaciones, salud, pensiones, etc.)” (𝑋 = 3.70).  

2. ¿Cuál es el grado de satisfacción laboral percibido por los empleados de Hi-

tachi Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México? 

Mediante el análisis de datos de los 143 empleados encuestados, se obtuvo 

una media aritmética para la variable grado de satisfacción laboral percibido de 4.23. 

Según los niveles utilizados en la escala de Likert, el resultado indica que los 

empleados tienen una autopercepción en grado indeciso de su satisfacción laboral. 

Basado en la media aritmética, se determinó que los aspectos mejor evaluados 

del grado de satisfacción laboral percibidos por los empleados fueron: (a) “La relación 

con sus compañeros de trabajo” (𝑋 = 5.32), (b) “La relación con los miembros de su 
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área” (𝑋 = 5.23), (c) “La libertad que tiene para hacer su trabajo” (𝑋 = 4.98), (d) “Con 

su trabajo” (𝑋 = 4.94) y (e) “El trato con su jefe inmediato” (𝑋 = 4.74).  

Con base en la media aritmética, se determinó que los aspectos evaluados más 

bajos en el grado de satisfacción laboral percibidos por los empleados fueron los si-

guientes: (a) “Las oportunidades de superación profesional” (𝑋 = 3.94), (b) “El tipo de 

jubilación que recibirá” (𝑋 = 3.82), (c) “Sus prestaciones adicionales al salario” (𝑋 = 

3.67), (d) “Las actividades recreativas organizadas por la empresa” (𝑋 =3.66) y (e) “El 

salario que recibe” (𝑋 = 3.32).  

 
Resumen 

 
En este capítulo se presentaron los resultados de la investigación. Se hizo el 

análisis de los datos recolectados y fueron representados en las diferentes tablas, las 

cuales muestran los datos demográficos obtenidos de la aplicación de las 143 encues-

tas, así como las pruebas a las que se sometieron las hipótesis nulas y los resultados 

que se obtuvieron. También se dio respuesta a las preguntas complementarias de es-

tudio. 
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CAPÍTULO V 
 
 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Introducción 

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar si el grado de 

calidad del clima organizacional es predictor del grado de satisfacción laboral de los 

empleados de Hitachi Chemical Montemorelos, Nuevo León, México. 

La investigación se llevó a cabo con una muestra de 143 empleados de Hitachi 

Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México. La investigación fue de tipo cuanti-

tativo, descriptivo, explicativo, de campo y transversal. Las variables a estudiar fueron: 

(a) independiente y dependiente: grado de calidad del clima organizacional y grado de 

satisfacción laboral de los empleados y (b) demográficas: edad, género, antigüedad 

en el puesto y máximo nivel académico. 

El informe de los resultados fue organizado en cinco capítulos: 

Capítulo I. En él se encuentran los antecedentes sobre clima organizacional y 

satisfacción laboral, al igual que las investigaciones que se han desarrollado dentro de 

las áreas. Así mismo, se hizo el planteamiento y la declaración del problema, definición 

de término, hipótesis, preguntas complementarias, objetivos, justificación, limitaciones, 

delimitaciones, supuestos y marco filosófico. 

Capítulo II. Presentó el desarrollo del marco teórico, analizando distintos autores 

que han escrito sobre el tema a investigar. Quedó estructurado de tal manera que el 
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lector pueda comprender los conceptos bajo los cuales se desarrolló la presente 

investigación, abarcando la importancia, dimensiones, así como los factores influyen-

tes, tanto para el clima organizacional como para la satisfacción laboral. 

Capítulo III. Describió el marco metodológico que comprende lo siguiente: tipo 

de investigación, población, instrumento de medición, hipótesis, preguntas comple-

mentarias, recolección de datos y análisis de datos. 

Capítulo VI. Se presentaron los resultados obtenidos de los datos recogidos con 

las encuestas, a través de sus pruebas estadísticas correspondientes. Se presentan 

las variables demográficas, la prueba de hipótesis, las preguntas complementarias y, 

finalmente, el resumen del capítulo. 

Capítulo V. En este capítulo se presentaron las conclusiones a las que se llegó, 

así como la discusión presentada por la investigadora. Al término de este, se presentan 

algunas recomendaciones, tanto para los directivos de Hitachi Chemical como para 

futuras investigaciones. 

 
Conclusiones 

 
En esta sección se presentan las conclusiones sobre la declaración del pro-

blema, sobre las hipótesis complementarias y sobre las preguntas complementarias. 

Sobre la declaración del problema 

La presente investigación tuvo como finalidad conocer si el grado de calidad del 

clima organizacional es predictor del grado de satisfacción laboral de los empleados 

de Hitachi Chemical, Montemorelos. 
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Con el apoyo de las técnicas estadísticas y para la muestra considerada, se 

pudo concluir que el grado de clima organizacional percibido por los empleados tiene 

un grado de influencia lineal positiva y fuerte en el grado de la satisfacción laboral en 

los empleados de Hitachi Chemical, Montemorelos. 

Por lo cual, se puede afirmar que, cuanto mejor sea el grado de clima organiza-

cional, mayor o mejor será el grado de satisfacción laboral percibido por los empleados 

de Hitachi Chemical, Montemorelos. 

Sobre las hipótesis complementarias 

En esta sección se presentan las conclusiones de las hipótesis complementa-

rias. 

 
Clima organizacional y edad 
 

Analizando los resultados obtenidos para esta hipótesis, se determinó que se tuvo 

un efecto significativo entre la edad y el grado de calidad del clima organizacional. Lo 

que significa que el grado del clima organizacional es incidido por la edad de los tra-

bajadores.   

 
Clima organizacional, género, antigüedad 
en el puesto y nivel académico 
 

El análisis estadístico para esta hipótesis permitió conocer que las variables gé-

nero, antigüedad en el puesto y nivel académico no tuvieron un efecto significativo 

sobre el grado de calidad del clima organizacional. Lo que significa que la percepción 

del grado de clima organizacional no es incidida por el género, la antigüedad en el 

puesto y el nivel académico.  
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Satisfacción laboral y edad  
 

Analizando los resultados obtenidos para esta hipótesis, se determinó que se tuvo 

un efecto significativo entre la edad y el grado de autopercepción de la satisfacción 

laboral. Lo que significa que la autopercepción del grado de la satisfacción laboral es 

incidida por la edad de los trabajadores. 

 
Satisfacción laboral, género,  
antigüedad en el puesto y nivel académico  
 

El análisis estadístico para esta hipótesis permitió conocer que las variables gé-

nero, antigüedad en el puesto y nivel académico no tuvieron un efecto significativo 

sobre el grado de autopercepción de la satisfacción laboral. Lo que significa que la 

autopercepción del grado de la satisfacción laboral no es incidida por género, antigüe-

dad en el puesto y nivel académico.  

 
Conclusiones a las preguntas  

complementarias 
 

Con las preguntas de investigación se pretendió conocer el grado de calidad del 

clima organizacional y el grado de satisfacción laboral de los empleados de Hitachi 

Chemical en Montemorelos, Nuevo León, México. Mediante la aplicación de los instru-

mentos aplicados se obtuvo la siguiente información: 

En relación al grado de calidad del clima organizacional, se pudo observar que 

los empleados tienen una percepción del clima organizacional  regular. Los empleados 

perciben más las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo y menos con 

el sistema salarial (sueldos, prestaciones, salud, pensiones, etc.)  
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En cuanto al grado de satisfacción laboral, se pudo encontrar que los empleados 

de Hitachi Chemical autoperciben la satisfacción en  indeciso. Los empleados se sien-

ten más satisfechos con la relación con sus compañeros de trabajo y menos con el 

salario que reciben.   

 
Discusión 

 
En esta investigación se propuso conocer si el grado del clima organizacional 

es predictor del grado de la satisfacción laboral en los empleados de Hitachi Chemical, 

Montemorelos.   

Los hallazgos encontrados en esta investigación muestran que existe una in-

fluencia lineal positiva y significativa del clima organizacional con el grado de satisfac-

ción laboral en los empleados de Hitachi Chemical, Montemorelos. Los resultados del 

presente estudio concuerdan con los encontrados por Chiang Vega (2004) y Salgado, 

Remeseiro e Iglesias (1996) en que existe una relación significativa y positiva entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral, de manera tal que, a mejor clima perci-

bido, más satisfechas estarán las personas.  

De acuerdo con los resultados de este estudio, se obtuvo una media aritmética 

de 4.2867 para la variable del grado de calidad del clima organizacional percibido por 

los empleados de Hitachi Chemical en Montemorelos Nuevo León, México. Los em-

pleados perciben un grado de calidad del clima organizacional regular. Basado en la 

media aritmética, se determinó que los aspectos mejor evaluados en el clima organiza-

cional percibido por los empleados fueron los siguientes: (a) “La calidad de las relacio-

nes interpersonales entre compañeros de trabajo” (5.09); (b) “El grado de calidad de 



 

64 
 

las herramientas y/o equipos de trabajo” (4.65); (c) “El sistema de control o seguridad 

en las instalaciones” (4.65); (d) “El grado de compromiso de los empleados con la mi-

sión de la empresa” (4.60); (e) “La calidad de las relaciones interpersonales entre el 

jefe y subalternos” (4.58). Los aspectos evaluados más bajos en el grado de calidad 

del clima organizacional percibido por los empleados fueron los siguientes: (a) “El 

grado de motivación de los empleados para realizar sus tareas” (4.08); (b) “El procedi-

miento de selección de personal” (4.04); (c) “El apoyo de la empresa para el logro de 

los objetivos personales” (3.88); (d) “Las oportunidades de ascensos” (3.76); (e) “El 

nivel del sistema salarial (sueldos, prestaciones, salud, pensiones, etc.)” (3.70). Esto 

concuerda con lo señalado por Zohar y Luria (2004), quienes plantean que la percep-

ción de clima organizacional se deriva de interacciones sociales con otros individuos 

como compañeros de trabajo, subordinados, empleados con mayor nivel jerárquico y 

con los contextos  organizacionales como normas que facilitan ciertos tipos de actitu-

des entre los miembros. Daft (2007) menciona que las organizaciones están dirigidas 

al alcance de objetivos y metas. Estas están diseñadas con una estructura previa-

mente analizada, donde se trabaja en coordinación y está vinculada al medio am-

biente.  

Briseño, Fernández y Herrera (2005) señalan que la satisfacción laboral res-

ponde a un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepción parti-

cular de las experiencias laborales de las personas y es un factor importante que con-

diciona la actitud del individuo respecto de su trabajo. Con base en los datos 

encontrados, se obtuvo un media aritmética para la variable grado de satisfacción la-

boral percibido de 4.2264. Los empleados de Hitachi Chemical perciben un grado de 
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satisfacción laboral en indeciso. Basado en la media aritmética, se determinó que los 

aspectos mejor evaluados del grado de satisfacción laboral percibidos por los emplea-

dos fueron: (a) “La relación con sus compañeros de trabajo” (5.32); (b) “La relación con 

los miembros de su área” (5.23); (c) “La libertad que tiene para hacer su trabajo” (4.98); 

(d) “Con su trabajo” (4.94); (e) “El trato con su jefe inmediato” (4.74).  

Con base en la media aritmética, se determinó que los aspectos evaluados más 

bajos en el grado de satisfacción laboral percibidos por los empleados fueron los si-

guientes: (a) “Las oportunidades de superación profesional” (3.94); (b) “El tipo de jubi-

lación que recibirá” (3.82); (c) “Sus prestaciones adicionales al salario” (3.67); (d) “Las 

actividades recreativas organizadas por la empresa” (3.66); (e) “El salario que recibe” 

(3.32). Consecuentemente, se puede confirmar con lo que menciona Einoder (2006). 

La satisfacción en el trabajo depende del contenido del trabajo (esencia), seguridad en 

el empleo, condiciones de trabajo, relaciones humanas (relaciones con los superiores 

y compañeros) y posibilidades de promoción. De igual forma, Araya y Grajales (2001) 

indican que es la actitud general que desarrolla la persona ante el trabajo, mostrada a 

través de un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables que se generan en 

el ambiente laboral respecto de la forma como el empleado percibe aspectos relacio-

nados con su crecimiento profesional, su relación con el jefe, su relación con los com-

pañeros, el cumplimiento de la función, la permanencia laboral y las condiciones físicas 

del trabajo. Sentirse competente, obtener oportunidades de desarrollo profesional y 

mantener diálogos con el jefe para mejorar su trabajo y relaciones interpersonales son 

factores relacionados con la satisfacción laboral (Soranun, 2008). Por otro lado, Amelia 

(2002) comenta que las condiciones físicas desfavorables en el trabajo y el bajo salario 
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son factores asociados con la insatisfacción. Por lo tanto, los empleados satisfechos 

tienen un mayor rendimiento, se ausentan menos y son más resistentes que los insa-

tisfechos. 

La calidad de vida laboral de una organización y el grado de satisfacción laboral 

que experimentan cada uno de los empleados gira en torno al ambiente en que se 

desarrollan (Carter, 1994). Por lo tanto, un buen clima organizacional influye en la sa-

tisfacción laboral de los empleados (Martínez de Velasco y Nosnik, 2002).  

 
Recomendaciones 

 
El estudio que se ha hecho sobre el grado de satisfacción laboral y el nivel de 

desempeño laboral, aunado a la aportación de varios autores consultados en esta in-

vestigación, dan las bases para recomendar lo siguiente: 

 
A los administradores de Hitachi Chemical en  

Montemorelos, Nuevo León, México  
 

1. Establecer programas y prácticas que promuevan altos niveles de motivación, 

porque, al motivar a los empleados tendrán un mejor rendimiento en sus actividades. 

2. Fomentar el reconocimiento a los empleados cuando hagan un buen trabajo. 

El reconocer el trabajo bien realizado es vital para contribuir a la formación de un buen 

ambiente laboral. 

3. Crear oportunidades de ascenso para que los empleados puedan desarro-

llarse, porque una empresa que ofrezca oportunidades para avanzar profesionalmente 

siempre tendrá características de un ambiente de trabajo positivo.  
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4. Crear políticas salariales sobre la base de parámetros de eficacia y de resul-

tados que son medibles. Esto genera un ambiente hacia el logro y fomenta el esfuerzo. 

5. Ofrecer a los trabajadores mejores prestaciones laborales, lo cual puede fa-

vorecer una mejor satisfacción laboral. 

6. Continuar fortaleciendo los aspectos que han sido mejor percibidos por los 

empleados. 

 
Para futuras investigaciones 

 
1. Repetir el estudio en un lapso no mayor a dos años en la misma población y 

observar si hay progresos o retrocesos significativos.  

2. Ampliar el estudio en las demás sucursales de Hitachi Chemical.  

 3. Realizar investigaciones similares adicionando nuevas variables predictoras 

del clima organizacional como motivación, desempeño y lealtad. 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 

 
APÉNDICE A 

 
 

INSTRUMENTO 
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INSTRUMENTO  
                                                   

 
 

I. INSTRUCCIONES GENERALES 
 

 Esta encuesta pretende conocer si el clima organizacional, es predictor de la satisfacción laboral de los empleados de 

Hitachi Chemical en Montemorelos Nuevo León México. 

Tu opinión es muy importante y valiosa, por lo que cordialmente se solicita seas sincero en tus respuestas. La 

información que proveas será tratada de forma confidencial. Por favor, después de completar todas las preguntas 

sé tan amable de regresarlo a la persona que te lo entregó.  

 

II. DATOS DEMOGRÁFICOS 

INSTRUCCIONES: Marca la respuesta que se aplique a tu caso. 

Edad:   20-30       31-40      41-50       51-60   61- o más           Género:    Femenino      Masculino   

Antigüedad en el puesto:   0-5       6-10      11-15      16- o más 

Máximo nivel Académico:   Primaria     Secundaria     Preparatoria     Pregrado     Posgrado      

 

 
 

 
 
 

I. CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

A continuación aparece una serie de declaraciones relacionadas con el clima laboral; cada una de ellas debe ma-
nifestar, marcando con una (X), la medida en que usted lo percibe. Por favor, responda de acuerdo con la escala 

indicada a continuación: 
 

Pésimo(a) Muy malo(a) Malo(a) Regular Bueno(a) Muy bueno(a) Excelente 

1 2 3 4 5 6 7 

     ¿Cómo percibe en Hitachi Chemical…?   1 2 3 4 5 6 7 

1 La calidad de las relaciones interpersonales entre el jefe y subalternos.        

2 La calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo.        

3 El reconocimiento del trabajo por parte del jefe.        

4 El grado de motivación de los empleados para realizar sus tareas.        

5 El grado de compromiso de los empleados con la misión de la empresa.         

6 La comunicación en la empresa.        

7 El procedimiento de selección de personal.        

8 El grado de calidad del liderazgo de los jefes de departamentos.        

http://cid-905c7b173672e8b2.photos.live.com/self.aspx/Logos de la Iglesia Adventista del S%c3%a9ptimo D%c3%ada/Logo^120Iglesia.jpg
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II. SATISFACCIÓN LABORAL 

 
Califique de acuerdo a las siguientes opciones su grado de satisfacción laboral, marcando con una X de 

acuerdo a la siguiente escala. 
 

Totalmente 
insatisfecho 

Muy 
insatisfecho 

Algo 
insatisfecho 

 
Indeciso 

 
Satisfecho 

Muy 
satisfecho 

Totalmente 
satisfecho 

1 2 3 4 5 6 7 

¿Qué tan satisfecho se siente con...? 1 2 3 4 5 6 7 

1 La carga de trabajo que tiene.        

2 El salario que recibe.        

3 Sus prestaciones adicionales al salario.        

4 El trato que recibe del jefe.        

5 La relación con sus compañeros de trabajo.        

6 La relación con los miembros de su área.        

7 Las oportunidades de superación profesional.        

8 La atención a sus necesidades personales de parte del jefe.        

9 El tipo de jubilación que recibirá.        

10 Las capacitaciones profesionales recibidas.        

11 La facilidad para adquirir recursos tecnológicos.        

12 Las actividades recreativas organizadas por la empresa.        

13 El trato de su jefe inmediato.        

14 Con su trabajo.        

15 La libertad que tiene para hacer su trabajo.        

 
 

¡GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 

 

9 La calidad del ambiente físico de las áreas de trabajo.        

10 El grado de calidad de las herramientas y/o equipos de trabajo.        

11 El sistema de control o seguridad en las instalaciones.        

12 El plan de capacitación profesional en las áreas de trabajo.         

13 El apoyo de la empresa para el logro de los objetivos personales.        

14 El nivel del sistema salarial (sueldos, prestaciones, salud, pensiones, etc.)        

15 Las oportunidades de ascensos.        

16 La observancia de las normas de conducta.        

17 La calidad moral del personal.        



 

 
 

APÉNDICE B 
 
 

ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
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Confiabilidad de los instrumentos 

 Clima organizacional 

 

Resumen del procedimiento de los casos 

  N % 

Casos Válidos 143 100.0 

Excluidosa 0 .0 

Total 143 100.0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.948 17 

 

Satisfacción laboral 

 

Resumen del procesamiento de los casos 

  N % 

Casos Válidos 143 100.0 

Excluidosa 0 .0 

Total 143 100.0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.926 15 

 



 

 
 

APÉNDICE C 

 
 

OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
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Operacionalización de las variables 
Variables  Definición  

conceptual 
Definición  

instrumental 
Definición 

operacional 
Grado de cali-
dad del clima or-
ganizacional  
 

Percepción que tie-
nen los empleados 
que son compartidas 
respecto al trabajo de 
la organización, el 
ambiente físico y que 
influye en el compor-
tamiento, para que 
se logren los objeti-
vos personales de la 
empresa. 

La escala de medición de la variable fue: 
1 = Pésimo(a) 
2 = Muy malo(a) 
3 = Malo(a) 
4 = Regular 
5 = Bueno(a) 
6 = Muy bueno(a) 
7 = Excelente 
Los ítemes de medición para la variable clima 
organizacional percibido fueron: 

1. La calidad de las relaciones interper-
sonales entre jefes y subalternos. 

2. La calidad de las relaciones interper-
sonales entre compañeros de trabajo. 

3. El reconocimiento del trabajo por parte 
de los jefes. 

4. El grado de motivación de los emplea-
dos para realizar sus tareas. 

5. El grado de compromiso de los em-
pleados con la misión de la empresa. 
6. El sistema de comunicación en la em-

presa. 
7. El procedimiento de selección de per-

sonal. 
8. El grado de calidad del liderazgo de 

los jefes de departamentos. 
9. La calidad del ambiente físico de las 

áreas de trabajo. 
10. El grado de calidad de las herra-

mientas y/o   equipos de trabajo. 
11. El sistema de control o seguridad en 

las instalaciones. 
12. El nivel del sistema salarial (sueldos, 

prestaciones, salud, pensiones, etc.). 
13. El plan de capacitación profesional en 

las áreas de trabajo. 
14. El apoyo de la empresa para el logro 

de los objetivos personales. 
15. Las oportunidades de ascensos. 
16. La observancia de las normas de con-

ducta organizacionales. 
17. La calidad moral del personal. 

 

Para conocer el ni-
vel del indicador 
grado de calidad 
del clima organiza-
cional percibido, se 
determinó por la su-
matoria de los pun-
tos acumulados en 
las respuestas de 
los diecisiete íte-
mes, de la cual se 
obtuvo la media 
aritmética.  
 
Para las conclusio-
nes la media arit-
mética de la escala 
instrumental se 
ubicó a la siguiente 
escala:  
 
1 = Pésimo(a) 
2 = Muy malo(a) 
3 = Malo(a) 
4 = Regular 
5 = Bueno(a) 
6 = Muy bueno(a) 
7 = Excelente 
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Operacionalización de las variables 
 

Variables  
Definición  
conceptual 

Definición 
 instrumental 

Definición  
operacional 

Grado de satis-
facción laboral  
 
 

Es la respuesta afec-
tiva, resultante de la 
relación entre las ex-
periencias, necesida-
des, valores y expec-
tativas de cada 
miembro de una or-
ganización y las con-
diciones de trabajo 
percibidas por ellos.  
 

La escala de medición de la variable fue: 
1 = Totalmente insatisfecho 
2 = Muy satisfecho 
3 = Algo insatisfecho 
4 = Indeciso 
5 = Satisfecho 
6 = Muy satisfecho 
7 = Totalmente satisfecho 
Los ítemes de medición para la variable 
grado de satisfacción laboral percibido fue-
ron: 
1. La carga de trabajo que tiene.  
2. El salario que recibe. 
3. Sus prestaciones adicionales al salario. 
4. El trato que recibe del jefe. 
5. La relación con su jefe de trabajo. 
6. La relación con los miembros de su 

área. 
7. Las oportunidades de superación profe-

sional. 
8. La atención a sus necesidades perso-

nales de parte del jefe. 
9. El tipo de jubilación que recibirá. 
10. Las capacitaciones profesionales recibi-

das. 
11. La facilidad para adquirir recursos tec-

nológicos. 
12. Las actividades recreativas organizadas 

por la empresa. 
13. El trato de su jefe inmediato. 
14. Con su trabajo. 
15. La libertad que tiene para hacer su tra-

bajo. 
 

Para conocer el ni-
vel del indicador del 
grado de satisfac-
ción  laboral perci-
bido, se determinó 
por la sumatoria de 
los puntos acumula-
dos en las respues-
tas de los 15 íte-
mes, de los cuáles 
se obtuvo la media 
aritmética.  
 
Para las conclusio-
nes la media arit-
mética de la escala 
instrumental se 
ubicó a la siguiente 
escala:  
 
1 = Totalmente in-
satisfecho 
2 = Muy satisfecho 
3 = Algo insatisfe-
cho 
4 = Indeciso 
5 = Satisfecho 
6 = Muy satisfecho 
7 = Totalmente sa-
tisfecho 
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Variables 

Definición 
conceptual 

Definición 
instrumental 

Definición 
operacional 

Edad 
 
 
 
 
 
 
 
Género 
 
 
 
 
 
Antigüedad en 
el puesto. 
 
 
 

Tiempo transcurrido que ha vi-
vido una persona desde que na-
ció. 
 
 
 
 
 
Agrupación de individuos que 
tienen una o varias característi-
cas en común.  
 
 
 
Es el periodo de tiempo que un 
trabajador lleva vinculado en la 
organización 
 
 
 
 
 
 
 
 

La variable edad se midió de 
la siguiente manera 
Edad: 
 20-30 
 31-40 
 41-50 años 
 61 o más 
 
La variable género se midió 
de la siguiente manera 
Género: 
 Masculino 
 Femenino 
 
La antigüedad que lleva el 
trabajador vinculado con la 
empresa se midió de la si-
guiente manera 
Antigüedad: 
Años  
 0-5 
 6-10 años 
 11-15 años 
 16 o más 
 

Esta variable fue categori-
zada de la siguiente manera 
Edad:  
1 = 20-30  
2 = 31-40 
3 = 41-50 
4 = 61 o más 
 
Esta variable se codificó de 
la siguiente manera:  
1 = Masculino  
2 = Femenino 
 
 
La variable fue categorizada 
de la siguiente manera Anti-
güedad: 
 
1= 0-5 
2= 6-10 años 
3= 11-15 años 
4= 16 o más 
 
 

Máximo nivel 
académico 

Nivel de educación  
máxima alcanzada a  
la fecha de la aplicación. 

La variable máximo nivel 
académico se midió de la si-
guiente manera 
Máximo nivel académico al-
canzado:  
 Primaria 
 Secundaria 
 Preparatoria  
 Pregrado 
 Posgrado 
  

La variable se categorizo de 
la siguiente forma: 
1 = Primaria 
2 = Secundaria 
3 = Preparatoria 
4 = Pregrado 
5 = Posgrado  

 

 



 

 
 

APÉNDICE D 
  

 
OPERACIONALIZACIÓN DE LAS HIPÓTESIS NULAS 
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Operacionalización de hipótesis nulas 

 
Hipótesis 

 
Variables 

Nivel de 
medición 

Prueba  
estadística 

H0: El grado de calidad del 
clima organizacional no es 
predictor de la satisfacción 
laboral, según la percepción  
de los empleados de Hitachi 
Chemical en Montemorelos, 
Nuevo León, México. 
 
 
Ho1. No existe una diferencia 
significativa en el grado de 
calidad del clima organizacio-
nal percibido por los emplea-
dos de Hitachi Chemical en 
Montemorelos, Nuevo León,  
México, según su edad. 
 
 
Ho2. No existe una diferencia 
significativa en el grado de 
calidad del clima organizacio-
nal percibido por los emplea-
dos de Hitachi Chemical en 
Montemorelos, Nuevo León,  
México, según su género, an-
tigüedad en el puesto y nivel 
de académico. 
 
 
Ho3. No existe una diferencia 
significativa en el grado de 
satisfacción laboral percibido 
por los empleados Hitachi 
Chemical en Montemorelos, 
Nuevo León, México, según 
su edad. 
 
 
Ho4. No existe una diferencia 
significativa en el grado de 
satisfacción laboral percibido 
por los empleados Hitachi 
Chemical en Montemorelos, 
Nuevo León, México, según 
género, antigüedad en el 
puesto y nivel académico. 
 

Independiente  
A. Clima organiza-
cional 
 

Dependiente 
B. Satisfacción  
laboral 

 
 

Independiente 
C. Edad  

 
Dependiente 

A. Clima organiza-
cional 
 

 
 

Independiente 
D. Género 
E. Antigüedad  
F. Nivel académico 

 
Dependiente 

A. Clima organiza-
cional 
 

 
 

Independiente 
G. Edad  

 
Dependiente 

B. Satisfacción  
laboral 
 
 

 
Independiente 

H. Género  
 I. Antigüedad  
J. Nivel académico 

 
Dependiente 

B. Satisfacción la-
boral  
 

 
A. Métrica 
 
 
 
B. Métrica 
 
 
 
 
C. Ordinal 
 
 
A. Métrica 
 
 
 
 
 
D. Nominal 
E. Ordinal 
F. Ordinal 
 
 
A. Métrica 
 
 
 
 
 
G. Ordinal 
 
 
B. Métrica 
 
 
 
 
 
H. Nominal 
 I. Ordinal 
J. Ordinal 
 
 
B. Métrica 
 

Para la prueba de la hipótesis 
se utilizó la técnica estadística 
regresión lineal simple. 
 
El criterio de rechazo de la hi-
pótesis nula fue para valores 
de significación p ≤ .05. 
 
 
Para la prueba de la hipótesis 
se utilizó la técnica de análisis 
de varianza factorial. 
 
El criterio de rechazo de la hi-
pótesis nula fue para valores 
de significación p ≤ .05. 
 
 
Para la prueba de la hipótesis 
se utilizó la técnica de análisis 
de varianza factorial. 
 
El criterio de retención de la 
hipótesis nula fue para valores 
de significación p ≥ .05. 
 
 
 
 
Para la prueba de la hipótesis 
se utilizó la técnica de análisis 
de varianza factorial. 
 
El criterio de rechazo de la hi-
pótesis nula fue para valores 
de significación p ≤ .05. 
 
 
Para la prueba de la hipótesis 
se utilizó la técnica de análisis 
de varianza factorial. 
 
El criterio de retención de la 
hipótesis nula fue para valores 
de significación p ≥ .05. 
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Datos demográficos 

Edad 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje vá-

lido 
Porcentaje acu-

mulado 

Válido 20-30 87 60.8 60.8 60.8 

41-50 43 30.1 30.1 90.9 

51-60 12 8.4 8.4 99.3 

61 a más 1 .7 .7 100.0 

Total 143 100.0 100.0  

 

 
Género 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje vá-

lido 
Porcentaje acu-

mulado 

Válido Femenino 42 29.4 29.4 29.4 

Masculino 101 70.6 70.6 100.0 

Total 143 100.0 100.0  

 

Antigüedad en el puesto 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje vá-

lido 
Porcentaje acu-

mulado 

Válido 0-5 100 69.9 69.9 69.9 

6-10 13 9.1 9.1 79.0 

11-15 17 11.9 11.9 90.9 

16 a más 13 9.1 9.1 100.0 

Total 143 100.0 100.0  
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Máximo nivel académico 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje vá-
lido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Primaria 2 1.4 1.4 1.4 

Secundaria 60 42.0 42.0 43.4 

Preparatoria 40 28.0 28.0 71.3 

Pregrado 20 14.0 14.0 85.3 

Posgrado 21 14.7 14.7 100.0 

Total 143 100.0 100.0  

 



 

 
 

APÉNDICE F 

PRUEBAS DE HIPÓTESIS NULAS 
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Hipótesis nula principal 

Grado de calidad del clima organizacional es predictor del grado de satisfacción labo-

ral 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado ajus-
tado 

Error estándar de 
la estimación 

1 .846a .716 .714 .56109 

a. Predictores: (Constante), climaorg 
 
 

 

ANOVAa 

Modelo 
Suma de cua-

drados gl 
Media cua-

drática F Sig. 

1 Regresión 111.960 1 111.960 355.625 .000b 

Residuo 44.390 141 .315   

Total 156.350 142    

a. Variable dependiente: satisfacción 

b. Predictores: (Constante), climaorg 
 
 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes es-
tandarizados 

t Sig. B Error estándar Beta 

1 (Constante) .861 .185  4.663 .000 

climaorg .785 .042 .846 18.858 .000 

a. Variable dependiente: satisfacción 
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Hipótesis nula 1 

Grado de calidad del clima organizacional según su edad 

 

Prueba de homogeneidad de varianzas 

 

 Estadístico de Levene df1 df2 Sig. 

Climaorg .792 2 139 .455 

satisfacción 2.209 2 139 .114 

 

  

ANOVA 
 

 
Suma de cuadra-
dos gl Media cuadrática F Sig. 

Climaorg Entre grupos 11.905 2 5.953 4.908 .009 

Dentro de grupos 168.579 139 1.213   
Total 180.484 141    

satisfacción Entre grupos 11.554 2 5.777 5.546 .005 

Dentro de grupos 144.789 139 1.042   
Total 156.343 141    
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Descriptivos 
 

 N Media 
Desviación están-
dar Error estándar 

climaorg 20-30 87 4.3543 1.14983 .12328 

31-40 43 3.9617 .98438 .15012 

41-50 12 5.0490 1.13533 .32774 

Total 142 4.2941 1.13138 .09494 

satisfacción 20-30 87 4.2256 1.09120 .11699 

31-40 43 3.9840 .84263 .12850 

41-50 12 5.0938 1.06883 .30855 

Total 142 4.2258 1.05300 .08837 

 

Comparaciones múltiples 
Scheffe   

Variable depen-
diente (I) Edad 

(J) 
Edad 

Diferencia 
de medias 
(I-J) 

Error están-
dar Sig. 

95% de intervalo de 
confianza 

Límite infe-
rior 

Límite supe-
rior 

Climaorg 20-30 31-40 .39260 .20529 .164 -.1154 .9006 

41-50 -.69473 .33913 .127 -1.5338 .1444 

31-40 20-30 -.39260 .20529 .164 -.9006 .1154 

41-50 -1.08732* .35954 .012 -1.9770 -.1977 

41-50 20-30 .69473 .33913 .127 -.1444 1.5338 

31-40 1.08732* .35954 .012 .1977 1.9770 

Satisfacción 20-30 31-40 .24156 .19026 .449 -.2292 .7123 

41-50 -.86818* .31429 .024 -1.6458 -.0905 

31-40 20-30 -.24156 .19026 .449 -.7123 .2292 

41-50 -1.10974* .33321 .005 -1.9342 -.2853 

41-50 20-30 .86818* .31429 .024 .0905 1.6458 

31-40 1.10974* .33321 .005 .2853 1.9342 

*. La diferencia de medias es significativa en el nivel .05. 
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Hipótesis nula 2 

Grado de calidad del clima organizacional según su género, antigüedad en el puesto 

y nivel de estudios 

Pruebas de efectos inter-sujetos 

Variable dependiente:   climaorg   

Origen 

Tipo III de suma 

de cuadrados gl 

Cuadrático pro-

medio F Sig. 

Modelo corregido 34.754a 25 1.390 1.107 .347 

Interceptación 640.815 1 640.815 510.083 .000 

Género .152 1 .152 .121 .728 

Antiguedad 1.788 3 .596 .474 .701 

NivelAcadem 4.815 4 1.204 .958 .433 

Género * Antiguedad 3.010 3 1.003 .799 .497 

Género * NivelAcadem 8.135 3 2.712 2.158 .097 

Antiguedad * NivelAcadem 6.883 7 .983 .783 .603 

Género * Antiguedad * Nive-

lAcadem 
15.621 3 5.207 4.145 .008 

Error 145.730 116 1.256   

Total 2798.886 142    

Total corregido 180.484 141    

a. R al cuadrado = .193 (R al cuadrado ajustada = .019) 
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Hipótesis nula 3 

Grado de calidad de satisfacción laboral según su edad 

ANOVA 

 

 

Suma de cua-

drados gl 

Media cuadrá-

tica F Sig. 

Climaorg Entre grupos 11.905 2 5.953 4.908 .009 

Dentro de grupos 168.579 139 1.213   

Total 180.484 141    

satisfacción Entre grupos 11.554 2 5.777 5.546 .005 

Dentro de grupos 144.789 139 1.042   

Total 156.343 141    

 

Prueba de homogeneidad de varianzas 

 

 Estadístico de Levene df1 df2 Sig. 

Climaorg .792 2 139 .455 

satisfacción 2.209 2 139 .114 

 

Descriptivos 

 N Media 

Desviación es-

tándar Error estándar 

climaorg 20-30 87 4.3543 1.14983 .12328 

31-40 43 3.9617 .98438 .15012 

41-50 12 5.0490 1.13533 .32774 

Total 142 4.2941 1.13138 .09494 

satisfacción 20-30 87 4.2256 1.09120 .11699 

31-40 43 3.9840 .84263 .12850 

41-50 12 5.0938 1.06883 .30855 

Total 142 4.2258 1.05300 .08837 
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Comparaciones múltiples 

Scheffe   

Variable dependiente (I) Edad (J) Edad 

Diferencia de 

medias (I-J) Error estándar Sig. 

95% de intervalo de confianza 

Límite inferior Límite superior 

Climaorg 20-30 31-40 .39260 .20529 .164 -.1154 .9006 

41-50 -.69473 .33913 .127 -1.5338 .1444 

31-40 20-30 -.39260 .20529 .164 -.9006 .1154 

41-50 -1.08732* .35954 .012 -1.9770 -.1977 

41-50 20-30 .69473 .33913 .127 -.1444 1.5338 

31-40 1.08732* .35954 .012 .1977 1.9770 

Satisfacción 20-30 31-40 .24156 .19026 .449 -.2292 .7123 

41-50 -.86818* .31429 .024 -1.6458 -.0905 

31-40 20-30 -.24156 .19026 .449 -.7123 .2292 

41-50 -1.10974* .33321 .005 -1.9342 -.2853 

41-50 20-30 .86818* .31429 .024 .0905 1.6458 

31-40 1.10974* .33321 .005 .2853 1.9342 

*. La diferencia de medias es significativa en el nivel .05. 
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Hipótesis nula 4 

Grado de calidad de la satisfacción laboral según su género, antigüedad en el puesto 

y nivel de estudios 

Pruebas de efectos inter-sujetos 

 

Variable dependiente:   satisfacción   

Origen 

Tipo III de suma 

de cuadrados gl 

Cuadrático pro-

medio F Sig. 

Modelo corregido 28.607a 25 1.144 1.039 .425 

Interceptación 603.088 1 603.088 547.680 .000 

Género .387 1 .387 .352 .554 

Antiguedad 1.589 3 .530 .481 .696 

NivelAcadem 4.762 4 1.190 1.081 .369 

Género * Antiguedad 1.889 3 .630 .572 .635 

Género * NivelAcadem 3.556 3 1.185 1.076 .362 

Antiguedad * NivelAcadem 7.473 7 1.068 .969 .457 

Género * Antiguedad * Nive-

lAcadem 
11.648 3 3.883 3.526 .017 

Error 127.736 116 1.101   

Total 2692.082 142    

Total corregido 156.343 141    

a. R al cuadrado = .183 (R al cuadrado ajustada = .007) 
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Respuesta a la pregunta de investigación 1 

Media aritmética del grado de calidad del clima organizacional 

Estadísticos descriptivos 
 

  N Media Desv. típ. 

Satisfacción laboral 143 4.2867 1.13087 

N válido (según lista) 143     

 

 Estadísticos descriptivos 

 N Media Desv. típ. 

CO2 143 5.0979 1.33909 

CO10 143 4.6573 1.35888 

CO11 143 4.6503 1.26301 

CO5 143 4.6084 1.45367 

CO1 143 4.5804 1.48899 

CO17 143 4.4476 1.43732 

CO9 143 4.3357 1.47249 

CO8 143 4.2867 1.62992 

CO6 143 4.2517 1.61188 

CO16 143 4.2168 1.51118 

CO12 143 4.1608 1.64295 

CO3 143 4.0979 1.70052 

CO4 143 4.0839 1.58557 

CO7 143 4.0490 1.55341 

CO13 143 3.8811 1.61197 

CO15 143 3.7622 1.61401 

CO14 143 3.7063 1.65654 

N válido (según lista) 143     
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Respuesta a la pregunta de investigación 2 

Media aritmética del grado de calidad de la satisfacción laboral 

  
  

 
Estadísticos descriptivos 
 

  N Media Desv. típ. 

Satisfacción laboral 143 4.2264 1.04931 

N válido (según lista) 143     

 
 
 
 
 
Estadísticos descriptivos 
 

 N Media Desv. típ. 

SL5 143 5.3287 1.39807 

SL6 143 5.2378 1.29440 

SL15 143 4.9860 1.62717 

SL14 143 4.9441 1.49542 

SL13 143 4.7483 1.68033 

SL4 143 4.6364 1.64679 

SL8 143 4.4965 1.50058 

SL1 143 4.2517 1.61188 

SL10 143 4.0490 1.79721 

SL11 143 4.0070 1.52212 

SL7 143 3.9441 1.70656 

SL9 143 3.8252 1.53968 

SL3 143 3.6783 1.62551 

SL12 143 3.6643 1.86496 

SL2 143 3.3217 1.62117 

N válido (según lista) 143     
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