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Problema
El problema principal a investigar en este estudio fue el siguiente:
¢ Existe relacion significativa entre el grado de calidad del clima organizacional
y el grado de satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de servicios

Reliability and Risk Management?

Metodologia
La presente investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, correlacional,
estudio de campo y transversal. En el estudio se utilizaron dos instrumentos: el
primero, con 20 declaraciones, para medir el grado de clima organizacional percibido

por los trabajadores, con una confiabilidad de .939 y el segundo, con 31



declaraciones, para medir el grado de satisfaccion laboral, con una confiabilidad de
947, respectivamente. La muestra contemplé a 72 trabajadores, que representan un
100% de la poblacion. Para las diferentes hipotesis formuladas, se utilizaron las

pruebas estadisticas r de Pearson, t de Student y analisis de varianza de un factor.

Resultados
Se encontré que el grado de clima organizacional y la satisfaccion laboral
percibida por los trabajadores tuvo un resultado de relacidon positivo en grado alto
(r =.790, p =.000). Se hallé que la variables independientes edad y género tuvieron
un efecto significativo sobre el grado de clima organizacional y las variables
independientes pais de residencia, tipo de empleo, género y edad tuvieron un efecto

significativo sobre el grado de satisfaccion laboral.

Conclusiones
En general, se concluyé que cuanto mejor sea el grado de clima
organizacional, mayor o mejor sera el grado de satisfaccion laboral percibido por los
empleados de la empresa de servicios Reliability and Risk Management. Los
trabajadores manifestaron estar en un grado entre regular y bueno en el clima
organizacional y en un grado entre satisfecho y muy satisfecho en la satisfaccion

laboral.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Introduccion
El presente capitulo estd compuesto por los antecedentes que respaldaran y
seran base de la investigacion. Se complementa con el planteamiento del problema,
la hipbtesis de investigacion, los objetivos, la justificacion, las limitaciones, las delimi-

taciones, los supuestos y el marco filoséfico del estudio.

Antecedentes
A continuacion se dan algunas definiciones conceptuales de las variables clima
organizacional, satisfaccion laboral, la relacion entre las variables y algunas investi-

gaciones.

Clima organizacional

A continuacién se dan algunas definiciones conceptuales sobre el clima orga-
nizacional.

Goncalves (2010) define el clima como un fendmeno que interviene en la me-
dia de los factores organizacionales y motivacionales que provocan un comporta-
miento y este impacta sobre la organizacion.

El clima organizacional es la médula de la organizacién que esta presente en

todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros (Dessler, 2008).



Por su parte, Mendoza Villamizar (2012) expresa que el clima organizacional
determina la manera de funcionamiento de la empresa.

El clima organizacional se percibe como un fendmeno social complejo, que
comprende el movimiento del entorno y la interaccion de todo lo que involucra el
desarrollo de una empresa u organizacion (Mayora, 2011).

De igual manera, Anzola Rojas (2003) opina que el clima organizacional se re-
fiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los indivi-
duos tienen con respecto a su organizacion y que, a su vez, influyen en la conducta
de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

En el mismo orden de ideas, Chiavenato (2011) menciona al clima organiza-
cional como el ambiente psicologico tal como lo percibe y lo interpreta la persona, es
decir, se trata del ambiente intimamente relacionado con las necesidades actuales

del individuo, el cual puede ser positivo y favorable o negativo y desfavorable.

Satisfaccion laboral

A continuacion se dan algunas definiciones conceptuales sobre la satisfaccion
laboral.

Chruden y Sherman (2002) explican que la satisfaccion que reciben los indivi-
duos en su trabajo depende mucho del grado en el cual, tanto el puesto como lo re-
lacionado con él, cubren sus necesidades y deseos.

De la misma manera, Davis y Newstrom (2003) expresan que la satisfaccion
laboral es un conjunto de sentimientos y emociones favorables y desfavorables, con

el cual los empleados consideran su trabajo.



El comportamiento que posee un individuo en su trabajo no depende Unica-
mente de sus caracteristicas personales, sino que influye la manera en que este per-
cibe su ambiente de trabajo y los componentes de su organizacion (Brunet, 2007).

La satisfaccion laboral se define como la actitud general de la persona hacia
su trabajo. Las labores que desempefia van mas alla de simples actividades que se
llevan a cabo; requiere de interaccion social, acatamiento de los reglamentos organi-
zacionales, asi como de sus politicas; de cumplir con los estandares de desempefio
y de sobrevivir con las condiciones de trabajo (Bautista Rivas, 2011).

Relacionado con lo anterior, Robbins (2004) define la satisfaccion laboral co-
mo la actitud general de un empleado hacia su trabajo.

Segun Hegney, Plank y Parker (2006), la satisfaccién laboral en el area de
trabajo es ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y las parti-

cularidades de su entorno.

Relacion entre las variables
Clima organizacional y satisfaccion laboral

A continuacion se dan algunas relaciones entre clima organizacional y satis-
faccion laboral.

Nufiez (2007) expresa que existe relacion directa entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral, en donde los intereses y necesidades del trabajador van di-
rigidos a mantener una salud mental positiva, claridad en el rol a ejercer, asi como
percepcion de productividad en la actividad que desempefia.

De igual manera, Mendoza Villamizar (2012) afirma que un buen clima laboral
se logra aumentando el rendimiento de los trabajadores, a la vez que influye de

3



manera positiva en su comportamiento, hasta llegar a sentirse identificados con la
organizacién, lo que tendria un impacto directo con la satisfaccion laboral de los
mismos.

Autores como Chiang Vega, Salazar Botello y Nufiez Partido (2007) conside-
ran que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son factores determinantes
en el éxito del trabajo de toda organizaciéon. Ambos condicionan el comportamiento
de las personas dentro de las organizaciones.

En relacion con lo anteriormente mencionado, Bautista Rivas (2011) expresa
gue existe una relacion directa entre clima organizacional y satisfaccion laboral:
cuanto mejor sea el clima organizacional, mayor sera la satisfaccion laboral que

demuestren los empleados.

En el mismo orden de ideas, Mayora (2011) afirma que un buen ambiente la-
boral puede ayudar a aumentar el rendimiento de la empresa e influir positivamente
en el comportamiento de los trabajadores, hasta el punto de sentirse identificados
con la estructura de la organizacion, influyendo ademas, en la satisfaccion de la

persona.

Al igual que ocurre con el clima organizacional, en la satisfaccion laboral se
identifican diversas dimensiones, entre las que se encuentran los compafieros, la
supervision, el salario, las posibilidades de promocion y las tareas a realizar (Salga-

do, Remeseiro e Iglesias, 1996).



Planteamiento del problema

Hoy en dia, las empresas estan luchando por ser mas eficientes y tener ma-
yor participacion en la industria, para lo cual necesitan un crecimiento constante. An-
te tanta competitividad, las empresas deben estar en continuo proceso de mejora
(Bruzual, 2012).

Gordon (2001) afirma que cada organizacion es Unica. Mucho mas que las
estructuras formales y jerarquicas comunes a empresas, las personas desarrollan
caracteristicas peculiares y especiales; cada empresa tiene una personalidad pro-
pia.

Resulta un reto para la gestion empresarial mantener el equilibrio entre las
ganancias de la inversion, los excedentes financieros y las tendencias motivaciona-
les que repercuten en el comportamiento del recurso humano, que abarca el clima
organizacional, en diferentes factores (Mayora, 2011).

El mismo autor afirma que un buen ambiente laboral puede ayudar a aumen-
tar el rendimiento de la empresa e influir en el comportamiento de los trabajadores,
hasta el punto de sentirse identificados con la estructura de la organizacion, influ-

yendo en la satisfaccion de la persona.

En este mismo orden de ideas, Brunet (2007) expresa que el clima organiza-
cional es la forma de comportarse un individuo en el trabajo, lo cual no depende so-
lamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que este
percibe su ambiente de trabajo.

De igual manera, Chiavenato (2011) comenta que el clima organizacional es

la atmoésfera psicoldgica particular ligada a la satisfaccion de necesidades humanas
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de sus miembros. Bautista (2011) sefiala estar de acuerdo; sin embargo, agrega
gue el clima organizacional suele ser diferente de una organizacion a otra debido a
sus trabajadores.

No obstante, Cruz Cordero (2003) comenta que los mecanismos de satisfac-
cion laboral estan dirigidos hacia la necesidad de autorrealizacion y actualizacion de
potencialidades de los trabajadores, tales como adquisicién de conocimientos nove-
dosos, aplicacion practica de lo aprendido y desafio o reto ante las tareas asigna-
das.

La empresa de servicio Reliability and Risk Management, cuya sede principal
se encuentra en Venezuela, tiene 12 afios en el mercado. Es un equipo humano es-
pecializado que busca el desarrollo de estrategias basadas en andlisis de confiabili-
dad y riesgo; pretende ayudar a otras empresas a alcanzar procesos y negocios
mas confiables y seguros, que permiten cumplir con las exigencias técnicas econo-
micas y legales, con el propésito de obtener adecuados niveles de riesgo y rentabili-
dad. Ademas, brinda servicios de consultorias, asesorias, estudios e investigacio-
nes; se especializa en capacitacion, medicidén y transmisién de conocimientos que
refuerzan el proceso de transferencia tecnolégica.

Dado que esta empresa envia a sus trabajadores constantemente a diferentes
paises, como México y Colombia, muchos trabajadores dejan a sus familias y se van
a laborar algunos meses en el exterior, creando esto en ellos cierta confusion por
miedo a lo desconocido; por ello, es importante desarrollar herramientas de evalua-

cion confiables y seguras, que puedan indicar el grado en que estos trabajadores se



sienten satisfechos o insatisfechos, lo que puede ser dado por el clima organizacio-

nal dentro de la empresa.

Declaracion del problema

Para este este estudio, se plantea el siguiente problema de investigacion.

¢ Existe relacion significativa entre el grado de clima organizacional y la satis-
faccion laboral en los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk

Management?

Preguntas de investigacion
El presente trabajo motivd a formular las siguientes preguntas de investiga-
cion.
1. ¢Cual es el grado de clima organizacional percibido por los trabajadores de
la empresa de servicios Reliability and Risk Management?
2. ¢ Cudl es el grado de satisfaccion laboral percibido por los trabajadores de

la empresa de servicios Reliability and Risk Management?

Definicién de términos
A continuacion se presenta la definicién de algunos términos.
Clima organizacional: conjunto de propiedades del entorno de trabajo, percibi-
das directa o indirectamente por los empleados, que viene a ser una fuerza importan-
te para influir en el comportamiento, y que hace que sea diferente una organizacion

de otra.



Satisfaccion laboral: sentimiento de bienestar y confort que experimentan cada
uno de los empleados con su trabajo, al alcanzar sus objetivos personales, profesio-
nales y empresariales.

Reliability and Risk Management: empresa especializada en el desarrollo
de planes y estrategias basadas en ingenieria de confiabilidad y andlisis de riesgo,

aplicados a la cadena de valor de la industria del gas y del petroleo.

Hipotesis
A continuacion se presentan la hipoétesis principal y las hipétesis complemen-

tarias del estudio.

Hipotesis principal
Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion labo-

ral en los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management.

Hipotesis complementarias

1. Existe diferencia significativa entre el grado de clima organizacional percibi-
do por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el género.

2. Existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el pais de residencia.

3. Existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la la empresa de servicios Reliability and Risk Management,

segun el estado civil.



4. Existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el tipo de puesto de trabajo.

5. Existe relacion significativa entre el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun la edad.

6. Existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el género.

7. Existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el pais de residencia.

8. Existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el estado civil.

9. Existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el tipo de puesto de trabajo.

10. Existe relacion significativa entre el grado de satisfaccion laboral percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,

segun la edad.



Objetivos del estudio
A continuacion se expresan los objetivos del presente estudio.
1. Conocer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management.
2. Describir las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.
3. Hacer un aporte de informacion a la administracion de la empresa Reliability

and Risk Management.

Justificacion

A continuacion se expresa la justificacion del presente estudio.

Es comun en la actualidad que las empresas busquen su beneficio y mejora
constante. La presente investigacion servira como punto de partida y catalizador para
los trabajadores de la empresa en estudio, buscando que puedan tomar conciencia
de la importancia de fortalecer y mantener un clima organizacional adecuado y, de
esta manera, elevar el nivel de satisfaccion laboral en la actividad que realizan. De
acuerdo con lo planteado, surge el tema de investigacion.

Carmona Lavado y Leal Millan (1998) afirman que las empresas podrian apro-
vechar las multiples oportunidades para diferenciarse que le proporcionarian prestar
atencion a las dimensiones fuertemente vinculadas con la satisfaccién y conseguir
una posicion competitiva mas ventajosa.

De acuerdo con Spector (2002), la satisfaccion laboral produce importantes
aspectos vinculados con los empleados y las organizaciones; por tal motivo resulta
importante el estudio de la satisfaccion laboral de los trabajadores en dos lineas prin-

cipales: la experiencia del empleado y el impacto que produce en la organizacion.
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De igual forma, Imran, Saeed, Anis-ul-Haqg y Fatima (2010) explican que el
clima organizacional y la satisfaccion laboral toman especial relevancia, pues contri-
buyen de forma transversal a la gestion de recursos humanos y al bienestar de las
personas, ya sea por medio de la deteccion de necesidades de capacitacion, de la
calidad de vida laboral, de la salud ocupacional, del disefio de sistemas de gestion

del capital humano y del fortalecimiento de politicas de desarrollo de las personas.

Limitaciones
A continuacion se expresan algunas limitaciones del presente estudio.
1. Para la investigacion, no fue posible estar presente en la aplicacion de los
instrumentos.
2. Deseo de abstencion por parte de los empleados, en vista de la no partici-
pacién en la encuesta para la investigacion.

3. El tiempo que emplearon los trabajadores para responder al cuestionario.

Delimitaciones

A continuacion se expresa la delimitacion del presente estudio.

1. El estudio se desarrollé con la totalidad de los empleados de la empresa de
servicios Reliability and Risk Management, en las sedes ubicadas en Villahermosa,
México, Bogota, Colombia y Maracaibo, Venezuela.

2. El presente estudio se realizo en el periodo correspondiente al periodo labo-

ral que va de noviembre de 2014 a noviembre de 2016.

Supuestos

Se plantearon los siguientes supuestos para la investigacion:
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1. Los trabajadores que participaron en la investigacion lo hicieron de manera
voluntaria.

2. Los trabajadores comprendieron a cabalidad las instrucciones de las en-
cuestas.

3. Los encuestados respondieron de manera honesta.

4. Las respuestas de los empleados no se vieron alteradas por influencias ex-
ternas.

5. Los instrumentos midieron lo que se pretendia medir.

6. Las personas que participaron poseen un alto nivel ético.

Marco filosofico

A continuacion se expresa la perspectiva cristiana del presente estudio.

En la Biblia se encuentran anécdotas de personajes y Dios habla a través de
ella de todos los ambitos de la vida, incluyendo el laboral; se encuentran versiculos
que recuerdan mantener una funcion como mediadores, halagadores y conocedores
del personal, como el que expresa lo siguiente: “Su sefior le respondié: “jHiciste bien,
siervo bueno y fiel! en lo poco has sido fiel; te pondré a cargo de mucho mas. jVen a
compartir la felicidad de tu sefior!” (Mateo 25:21).

La Biblia da un mensaje directo de la atencién que se debe colocar en los em-
pleados; debido a esto, es importante elaborar un diagndstico de la situacion interna
de la empresa, analizando y evaluando las areas que requieren intervencion, para
luego brindarle a la organizacion un conjunto de herramientas utiles para su desarro-
llo y el de sus trabajadores; que ellos se sientan en armonia, a gusto y satisfechos,

pues ellos son lo mas valioso e importante que tiene la empresa, “Por lo demas,

12



hermanos, tened gozo, perfeccionaos, consolaos, sed de un mismo sentir, y vivid en
paz; y el Dios de paz y de amor estara con vosotros” (2 Corintios 13:11).

El hombre fue creado con un propdsito. Dios le asigné tareas, como cuidar y
trabajar en su obra con placer y satisfaccion, pues eran tareas agradables y en un
ambiente lleno de paz y amor. Sin embargo, en Génesis 3 se observa que, por causa
de la desobediencia del hombre, sus labores no serian tan agradables como Dios lo
estableci6. Sin embargo, se puede encontrar en la Biblia el maravilloso trabajo de
José. El fue un hombre integro, respetuoso, responsable y muy trabajador. Al pasar
por cada prueba a la que se enfrentd, y aun con insatisfaccion dentro de la carcel y
en su entorno que en nada lo favorecia, Dios lo bendijo; terminé siendo un hombre
muy importante. White (2005) comenta que el trabajo desinteresado da firmeza al
caracter y profundidad y amabilidad semejantes a las de Cristo; da felicidad y, por
consiguiente, satisfaccion para trabajar con Dios.

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, es importante buscar el bienes-
tar de la empresa y del empleado, llegando a acuerdos y realizando negociaciones
que traigan un ganar-ganar para ambas partes, como se expresa en Deuteronomio
24:14-15, donde dice que

no te aproveches del empleado pobre y necesitado, sea este un compatriota

israelita o un extranjero. Le pagaras su jornal cada dia, antes de la puesta de

sol, porque es pobre y cuenta solo con ese dinero. De lo contrario, el clamara
al Sefior contra ti y tU resultaras convicto de pecado.

Es importante recordar que el trabajo es necesario para los seres humanos.
San Pablo lo expresa en 2 Tesalonicenses 3:10: “Si alguien no quiere trabajar, que

tampoco coma”. De igual manera, Salomén expresa en Eclesiastés 2:10-11: “Gocé

de corazén con todos mis trabajos y ese gozo fue mi recompensa”. El trabajo es una

13



bendicion, ya que, ademas de dar beneficios monetarios, las personas que lo reali-
zan gozan de superacion personal.

Con lo mencionado, es necesario que en las empresas existan hombres y mu-
jeres que aprecien el valor del trabajo, que posean perseverancia y que poco a poco
logren un desarrollo y crecimiento profesional, asi como mental. Prepararse diaria-
mente con conocimientos, obteniendo mayor sabiduria y también de forma espiritual
gue se pueda ver colocada en la vida. White (2005) expresa que es importante con-
sagrarse a Dios todas las mafianas y hacer de esto el primer trabajo; de manera que
poner empefio en las actividades y responsabilidades hace sentir satisfechos a los

seres humanos.
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CAPITULO Il

REVISION DE LA LITERATURA

Introduccién

Este capitulo presenta la literatura revisada de diferentes autores que han
desarrollado los términos y conceptos basicos del tema de investigacion. Por ello, en
primer lugar se describe el clima organizacional, que incluye su definicién, importan-
cia, dimensiones, caracteristicas, tipos y factores. En segundo lugar, se describe la

satisfaccion laboral, que incluye concepto, importancia, factores y dimensiones.

Clima organizacional

En esta seccion se presentan algunas definiciones del clima organizacional, la
importancia que tiene el mismo, al igual que sus dimensiones, caracteristicas y facto-
res.

Estas definiciones importantes ayudaran a fundamentar y entender el estudio
del clima organizacional dentro de las empresas.

El clima organizacional se considera como la serie de percepciones comparti-
das por los empleados sobre las practicas y procedimientos de la empresa o institu-
cion, incluyendo qué conductas son esperadas y recompensadas (McKnight y

Webster, 2001).
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De igual manera, en diversos estudios, los autores expresan que un clima or-
ganizacional positivo puede promover el deseo de los trabajadores para desarrollarse
profesionalmente y perfeccionar continuamente la manera en la que realizan su acti-
vidad, siendo ejemplo vivo para el desarrollo, capacitacion y formacién del resto de
los integrantes de la organizacién, lo que beneficia a las personas, a las organizacio-
nesy a la sociedad como un todo (Ucrds Brito y Gamboa Caceres, 2010).

Los mismos autores exponen que el clima organizacional, por el impacto que
tiene en el funcionamiento de la organizacion, debe ser lo mas positivo posible y ha-
cer que sus miembros lo perciban como favorable, lo cual influye considerablemente
no solo en los resultados econdémicos de la organizacion, sino también en el desarro-
llo personal de sus miembros, aspecto a veces olvidado, pero de gran peso en la ac-
tividad laboral.

El clima organizacional brinda vitalidad a los sistemas organizativos y permite
una mayor productividad por vinculaciéon con los recursos humanos. Debido a su im-
portancia, ha tomado gran valor y por la necesidad de comprender todo lo que influye
en el rendimiento de las personas dentro de la organizacion (Rodriguez, Retamal,
Lizana y Cornejo, 2011; Segredo Pérez, 2011).

Refiriéndose igualmente al clima organizacional, Pérez de Maldonado, Maldo-
nado Pérez y Bustamante Uzcategui (2006) consideran que puede ser construido, ya
que surge de las interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, lo que le da
un significado a las experiencias grupales e individuales; debido a que forma parte y
sucede dentro de la organizacion, afecta todo el entorno, arrojando resultados como

consecuencia de estas interacciones.
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En el mismo orden de ideas, Anzola Rojas (2003) expresa que el clima se re-
fiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacién, que a su vez influyen en la conduc-

ta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Importancia del clima organizacional

Mantener un buen clima organizacional es primordial; este lleva a los indivi-
duos a tomar ciertas actitudes o comportamientos que inciden en la actividad de la
organizacién; por ejemplo, en su sentido de pertenencia, en la calidad de los servi-
cios que prestan, en su efectividad, en su manera de relacionarse y en el desempefio
general de la organizacion. El ambiente organizacional es percibido por los miembros
de la organizacion e influye poderosamente en su comportamiento, motivacion,
desempefio y satisfaccion (Mendoza Villamizar, 2012; Rodriguez Salva et al., 2010;
Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez y Cafiedo Andalia, 2009).

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que
tienen los trabajadores. La calidad de la vida laboral de una organizacion esta eva-
luada por el entorno y el aire que se respira dentro de ella (Pérez de Maldonado et
al., 2006; Segredo Pérez, 2013).

El clima organizacional es visto como una herramienta administrativa impor-
tante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite conducir la gestion
de los cambios necesarios de la organizacion para el mejoramiento continuo, consti-
tuye un elemento esencial en el desarrollo de la estrategia organizacional planificada
y posibilita al directivo una vision futura de la organizacion (Segredo Peérez y Diaz

Rojas, 2011).
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El clima organizacional, actualmente, ha adquirido una importancia vital y se lo
considera parte fundamental de la estrategia de una organizacion. Conocer el clima
organizacional proporciona retroalimentacién acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales y permite, ademas, introducir cambios pla-
neados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional (Juarez-Adauta, 2012).

El clima organizacional no solo es importante por el cémo lo percibe el traba-
jador, sino también por el conocimiento que tengan los trabajadores en los diferentes
niveles jerarquicos dentro de la empresa (Ramirez Pérez y Lee Maturana, 2011; Se-
gura Masso y Barbon Pérez, 2010).

El clima organizacional se ha constituido en el instrumento para el cambio en
busca del logro y de una mayor eficiencia organizacional. Busca determinar de qué
manera el individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y su satis-
faccion (Mufioz Seco, Coll Benejam, Torrent Quetglas y Linares Pou, 2006; Santa

Eulalia Mainegra y Sampedro Diaz, 2012).

Dimensiones del clima organizacional
Litwin y Stinger (1968) expresan que existen nueve dimensiones para medir el
clima dentro de una empresa; estas son la estructura, la responsabilidad, las recom-
pensas, los desafios, las relaciones, la cooperacion, los estandares, los conflictos y
la identidad.
El nimero de dimensiones varia de un autor a otro; sin embargo existen di-

mensiones comunes. Brunnet (2007) resalta las siguientes:
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1. Autonomia individual: esta incluye la responsabilidad, la independencia de
los individuos vy la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de
esta dimensién es la posibilidad del individuo de ser su propio patrén y de conservar
para si mismo un cierto grado de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto: mide el grado en el que los indi-
viduos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los empleados por
parte de los superiores.

3. Tipo de recompensa: se basa en los aspectos monetarios y las posibilida-
des de promocion.

4. Consideracién, agradecimiento y apoyo: refiere al estimulo y al apoyo que
un empleado recibe de su superior.

5. Sentido de pertenencia: variable que describe el sentido del individuo aso-
ciado a su deseo de permanecer integrado a una empresa, para desarrollar valores y
con el deseo de compartir.

6. Sistemas de comunicaciones: la generalizacion de las percepciones se lo-
gra por medio de un proceso de comunicacién persona a persona; las interacciones
verbales y no verbales son indispensables para fortalecer los esfuerzos y el trabajo
de los empleados.

7. Remuneraciones: se convierten en un elemento que influye directamente en
el clima de las empresas; el nivel salarial afecta la apreciacion de los trabajadores,
de igual forma en los sistemas de recompensas, el reconocimiento y la remunera-

cion.
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8. Ambiente fisico laboral: afecta la percepcion del trabajador sobre la organi-
zacion, debido a que estd conformado por un entorno fisico y material, el cual pudie-
ra motivarlo o desmotivarlo, dependiendo de la ergonomia.

9. Funcionamiento de la gerencia: lo dan indicadores que determinan el fun-
cionamiento de la gerencia, entre los que destaca la planificacion de metas y activi-
dades y la definicibn de los objetivos, lo cual permite identificar el funcionamiento
optimo del equipo gerencial, asi como la habilidad para poner en marcha los planes
propuestos favorables desde la perspectiva de la gerencia inspiradora que impulse
las condiciones para que el trabajador esté motivado y produzca mas.

Likert y Gibson Likert (1986) resaltan las siguientes dimensiones del clima or-
ganizacional:

1. Los métodos de mando: es la forma en la que se utiliza el liderazgo para in-
fluir en los empleados

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: son los procedimientos
gue se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: es la naturaleza de
los tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: es la importancia de la in-
teraccion del superior con los subordinados para establecer los objetivos en la orga-
nizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: es la pertenen-
cia de las informaciones en las que se basan las decisiones, asi como el reparto de

funciones.
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6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion: es la forma en la que
se establece el sistema de fijacion de objetivos o de directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: es el ejercicio y la distribu-
cion del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: es la planificacién, asi
como la formacién deseada.

Robbins (2004) ha encontrado que existen tres dimensiones clave para cual-
quier clima de una organizacion y las define de esta manera:

1. La capacidad de un clima: se refiere al grado en que se puede apoyar el
crecimiento.

2. La volatilidad: donde hay un alto grado de cambio impredecible, el clima es
dinamico.

3. Complejidad: es el grado de heterogeneidad y concentracion entre los ele-

mentos ambientales.

Caracteristicas del clima organizacional

Segun Salom de Bustamante y D’Anello Koch (1994), el clima organizacional
implica una referencia constante de los miembros, con respecto a su estancia en la
organizacién. Se mencionan siete caracteristicas resaltantes a continuacion:

1. Las variables que definen el clima organizacional son aspectos que guardan
relacion con el ambiente laboral.

2. El clima organizacional tiene una cierta permanencia, a pesar de experi-
mentar cambios por situaciones coyunturales; esto significa que se puede contar con

una cierta estabilidad en el clima de una organizacion, con cambios graduales; sin
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embargo, esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia, derivadas de
decisiones que afectan en forma relevante el devenir organizacional.

3. El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos
de los miembros de la empresa. Un mal clima haré dificil la conduccion de la organi-
zacion y la coordinacion de las labores.

4. El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de
los miembros de la organizacion con esta. Una organizacion con un buen clima tiene
una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros; en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un
alto grado de identificacion.

5. El clima organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de
los miembros de la organizacion y, a su vez, €l afecta dichos comportamientos y acti-
tudes. En otras palabras, un individuo puede ver cémo el clima de su organizacion es
grato y contribuir con su propio comportamiento para que este clima sea agradable.

6. El clima organizacional es afectado por diferentes variables estructurales,
como estilo de direccién, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos.

7. El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un mal cli-
ma laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral. La forma de atacar
estos problemas puede ser dificil, dado que implica realizar modificaciones.

Segun Brunet (2007), las caracteristicas del concepto de clima organizacional

son las siguientes:
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1. El clima organizacional es un concepto molecular y sintético como la perso-
nalidad.

2. El clima organizacional es una configuracion particular de variables situa-
cionales.

3. Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima organizacional
puede seguir siendo el mismo.

4. El clima organizacional tiene una connotacion de continuidad, pero no de
forma tan permanente como la cultura; por lo tanto, puede cambiar después de una
intervencién particular.

5. El clima organizacional esta determinado en su mayor parte por las caracte-
risticas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas y por las
realidades sociolégicas y culturales de la organizacion.

6. El clima organizacional es fenomenologicamente exterior al individuo quien,
por el contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

7. El clima organizacional es fenomenolégicamente distinto a la tarea, de tal
forma que se pueden observar diferentes climas en los individuos que efectdan una
misma tarea.

8. El clima organizacional esta basado en las caracteristicas de la realidad ex-
terna, tal como las percibe el observador o el actor.

9. Al clima organizacional puede ser dificil describirlo con palabras, aunque
sus resultados pueden identificarse facilmente.

10. El clima organizacional tiene consecuencias sobre el comportamiento.
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De igual manera, Mayora (2011) dice que el concepto de clima organizacional
tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que se pueden resaltar las si-
guientes:

1. El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente
de la organizacién en que se desempefian los miembros de esta; estas caracteristi-
cas pueden ser externas o internas.

2. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miem-
bros que se desempefian en ese medio ambiente; esto Ultimo determina el clima or-
ganizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que
se desenvuelve.

3. El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las per-
sonas que se puede deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios, entre otros.

4. Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo; se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra, dentro
de una misma empresa.

5. El clima organizacional, junto con las estructuras y caracteristicas organiza-
cionales y los individuos que lo componen, forman un sistema interdependiente alta-
mente dinamico.

En este mismo orden de ideas, Goncalves (2010) refiere que, a fin de com-
prender mejor el clima organizacional, es necesario resaltar las siguientes caracteris-

ticas:
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1. El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente
de trabajo, las cuales son percibidas directas o indirectamente por los trabajadores
gue se desempefian en ese medio ambiente.

2. El clima organizacional tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

3. El clima organizacional es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

4. Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo; se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra, dentro
de una misma empresa.

En el mismo orden de ideas, algunas de las caracteristicas principales que
tienen impacto directo en la armonia del clima organizacional son referidas por el
medio ambiente interno de la organizacién, el trato entre los empleados y entre em-

pleados y jefes (Bernal Gonzalez, Pedraza Melo y Sanchez Limén, 2015).

Factores que conforman el clima organizacional

Segun Gongalves (2010), los factores extrinsecos de la organizacion influyen
sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al am-
biente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores influyen directamente
sobre la percepcion que los miembros de la empresa tengan.

Acorde con lo anteriormente mencionado, Lezama y Molina Villalobos (2005)
dicen que la importancia de estos factores reside en el hecho de que el comporta-
miento de un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores organiza-

cionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
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de cada uno de estos factores, en buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion.

En el mismo orden de ideas, los mismos autores expresan que cada organiza-
cién cuenta con factores externos e internos, los cuales estdn conformados por ele-
mentos fisicos, tecnoldgicos, sociales, politicos y econdmicos que afectan en gran
manera la percepcion de los empleados.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se origi-
nan en una gran variedad de factores, como liderazgo y practicas de direccién, a di-
ferencia de otros que se encuentran relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacion. Algunos son la consecuencia del comportamiento de
los empleados dentro del trabajo (Mayora, 2011).

De acuerdo con lo anteriormente planteado, Garcia (2009) declara que el cli-
ma organizacional representa las apreciaciones que el individuo tiene de la organiza-
cién en la que trabaja y la opinion que se ha formado de ella, de acuerdo con ciertos
factores, como las recompensas, los beneficios, la autonomia, el apoyo y la amabili-
dad para con ellos.

Bautista Rivas (2011) expresa que existen cuatro factores principales que in-
fluyen sobre la percepcion individual del clima organizacional, los cuales se definen
como sigue:

1. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma
del sistema organizacional.

2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi

como el salario que gana.
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3. Los factores propios del individuo, tales como la personalidad, las actitudes
y el nivel de satisfaccion.
4. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del

clima de la organizacion.

Investigaciones realizadas

A continuacion se presentan algunas investigaciones que se han realizado.

Pérez de Maldonado et al. (2006) realizaron un estudio con el propésito de
discutir el clima organizacional y la gerencia en el contexto de los cambios organiza-
cionales. Este estudio posee un abordaje general, que puede ser aplicable a diversos
tipos de organizaciones. Se describen tres experiencias de trabajo con organizacio-
nes que muestran el resultado de 527 evaluaciones del clima organizacional, en las
cuales se evidencia la influencia de la accion gerencial sobre la calidad del clima or-
ganizacional, siendo esta cuantificada y ubicada en un intervalo porcentual que oscila
entre el 50% y el 70%.

Chiang Vega, Nufez Partido y Martin Rodrigo (2011) elaboraron una investi-
gacién en la que se realiz6 un estudio empirico transversal. La muestra estuvo con-
formada por 64 trabajadores. Los resultados muestran que en los diferentes factores
de compromiso y clima organizacional no hay diferencias significativas entre ambos
géneros; los trabajadores, hombres y mujeres, tienen niveles similares de compromi-
so con la organizacion y el clima organizacional. Igual resultado se observa al seg-
mentar las muestras por edad; sin embargo, en ambas muestras, en el segmento con
edad de mas de 40 afios aumenta el compromiso con la organizacion en los factores

afectivo y normativo en un nivel alto.
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Por su parte, Mendoza Villamizar (2012) realizé un estudio en donde el objeti-
vo principal fue determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion labo-
ral del docente en la educacion media técnica. La poblacion estuvo compuesta por
81 personas, divididas en 16 directores y 65 docentes. En los resultados se evidencio
una significativa relacién entre las variables, mostrando con ello que, a medida que
aumentan los valores de la variable clima organizacional, aumentan proporcional-
mente los valores de la variable satisfaccion laboral.

Por dltimo, Mayora (2011) realiz6 una investigacion que tuvo como finalidad
determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion labo-
ral en la empresa televisiva Zuvision TV en el estado Zulia, en Venezuela. La pobla-
cién estuvo conformada por 70 trabajadores. Los resultados obtenidos reflejan que
los empleados tienen una percepcion positiva del clima organizacional. En cuanto a
la satisfaccion laboral, se encontrdé a los empleados medianamente satisfechos. De
acuerdo con la relacion entre ambas variables, se indica que el clima organizacional

tiene una incidencia leve sobre la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral
En esta seccién se presentan algunas definiciones de satisfacciéon laboral,
ademas, se presenta la importancia que tiene la misma, asi como algunos factores y
dimensiones de esta variable.
Para diversos autores, existen diferentes conceptos de lo que puede significar
satisfaccion laboral; por ejemplo, la han conceptualizado como un estado emocional
positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias labo-

rales del sujeto (Davis y Newstrom, 2003).
28



De igual manera, los autores concuerdan y definen la satisfaccion laboral co-
mo un elemento que influye en toda actividad del ser humano y un factor de gran
apoyo que eleva los sentimientos de valor, importancia y superacién personal de ca-
da individuo. Esta basada en las creencias y valores que €l mismo desarrolla de su
propio trabajo (Hernandez Zavala et al., 2012).

En el mismo orden de ideas, diversos autores concuerdan y declaran que la
satisfaccion laboral es el nivel de satisfaccidbn que encuentran las personas en sus
trabajos; son los sentimientos positivos y negativos que se ven reflejados en las acti-
tudes que representan los empleados ante el trabajo; de igual manera se ven in-
fluenciados por factores extrinsecos e intrinsecos (Chiang Vega, Salazar Botello,
Huerta Rivera y Nufiez Partido, 2008; Cuadra Peralta y Veloso Besio, 2009; Hellrie-
gel y Slocum, 2009; Molina Linde, Avalos Martinez, Valderrama Orbegozo y Uribe
Rodriguez, 2009; Salinas Oviedo, Laguna Calderon y Mendoza Martinez, 1994).

En relacién con lo anterior, Omar y Paris (2008) expresan que la satisfacciéon
laboral es el resultado de una evaluacién cognitiva mediante la cual el sujeto compa-
ra su realidad cotidiana con un estandar ideal construido a lo largo del tiempo. Si el
resultado de tal comparacién es positivo, el sujeto experimentard una sensacion de
bienestar y satisfaccion; por consiguiente, puede presentar satisfaccion para algun
aspecto en el que otro trabajador experimente insatisfaccion.

Cabe destacar que los autores declaran que el deseo de la direccion de la or-
ganizacion es una elevada satisfaccion de los empleados, ya que tiende a relacio-
narse con los resultados positivos, con mayores indices de productividad, lo cual

lleva al desarrollo empresarial, al igual que se puede deducir que, al medir la
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satisfaccion laboral, se estd comprobando la calidad de la organizacién y de sus ser-
vicios internos (Fernandez San Matrtin et al., 2000; Fuentes Navarro, 2012).

Fuentes Navarro (2012) menciona que es indispensable mantener satisfechos
a los empleados para que de esta manera puedan desempefiar sus tareas para el
cumplimiento de su mision institucional y sus objetivos estratégicos en funcion de
cumplir satisfactoriamente con las metas trazadas, tanto personales como organiza-

cionales.

Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo de trabajo, no solo en
términos del bienestar deseable de las personas, sino también en términos de pro-
ductividad y calidad (Chiang Vega, Salazar Botello, Martin Rodrigo y Nufiez Partido,
2011).

De igual manera, Sarriés Sanz y Casares Garcia (2008) afirman que la satis-
faccién laboral es importante, ya que ejerce efectos directamente sobre el desempe-
fio del empleado, porque influye sobre la productividad, el ausentismo y la rotacion.

La satisfaccion evoluciona en funcion de las necesidades y aspiraciones del
individuo y de la realidad vivida en el trabajo dentro de la organizacion, resultando de
la accién de fuerzas internas y externas a ella (Arzadun y Vuotto, 2007).

En el mismo orden de ideas, se ha encontrado que la satisfaccion laboral es
un elemento de gran utilidad e importancia dentro de las empresas, ya que a traves
de su medicion se tiene conocimiento de la experiencia de su capital humano, lo cual

se transforma en una percepcion y una carga emotiva dirigidas hacia el entorno o
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ambiente organizacional (Abrajan Castro, Contreras Padilla y Montoya Ramirez,
20009).

Robbins (2004) declara que, en las organizaciones, la importancia de la satis-
faccidon en su personal es fundamental, ya que para poder complacer a los clientes
deben preocuparse primeramente por sus empleados y preguntarse si realmente es-

tan satisfechos, para asi obtener buenos resultados a través de su personal.

Factores de la satisfaccion laboral

Hellriegel y Slocum (2009) clasifican los factores de satisfaccion laboral de la
siguiente manera: el trabajo en si, la estructura de recompensas, las condiciones de
trabajo, el yo, otros en la organizacion, la organizacion y la administracion y las pres-
taciones.

Otros factores que complementan lo anterior son los expuestos por Robbins
(2007), quien establece que los principales factores que determinan la satisfaccion
laboral son el reto del trabajo, la autonomia, la identificacion de tareas, las caracteris-
ticas del puesto y la variedad de habilidades.

Sin embargo, Ochoa Gomez (2006) expresa que la teoria de los dos factores
plantea que existen factores motivacionales, los cuales son extrinsecos al trabajo
mismo, denominados de higiene, entre los que podran enumerarse el tipo de
supervision, las remuneraciones, las relaciones humanas y las condiciones fisicas
de trabajo. Y los factores intrinsecos al trabajo, denominados motivadores, entre los
cuales estan las posibilidades de logro personal, las promociones y los reconoci-

mientos.
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De igual manera, los autores concuerdan en que la satisfaccion en el trabajo
es el resultado de diversas actitudes que poseen los empleados, refiriendose a facto-
res especificos, tales como los salarios, la supervision, la constancia del empleo, las
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, los reconocimientos, la eva-
luacion del trabajo, las relaciones sociales, la resolucion rapida de necesidades y el
tratamiento justo por los patrones (Abrajan Castro et al., 2009; Arias-Jiménez, 2007;
Fuentes Navarro, 2012).

La satisfaccion laboral se encuentra relacionada con las habilidades del em-
pleado y el buen aprovechamiento que se haga de ellas en la empresa; de igual ma-
nera, estan vinculadas las condiciones ambientales, asi como la adaptacién que
tengan los individuos con respecto al entorno, las condiciones laborales y las necesi-

dades de cada individuo (Aguirre Raya, 2009).

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Locke (1976) manifiesta que el individuo logra satisfaccion laboral al apreciar
que el trabajo le facilita la realizacién de valores importantes para él y que estos son
compatibles con sus necesidades; de igual manera, clasifica la satisfaccién laboral
en nueve dimensiones: satisfaccion con el trabajo, satisfaccién con el salario, satis-
faccién con la promocion, satisfaccion con el reconocimiento, satisfaccién con los
beneficios, satisfaccion con las condiciones de trabajo, satisfaccion con la supervi-
sion, satisfaccion con los compafieros y satisfaccion con la empresa.

Igualmente, Palma (2001) expresa que alguna de las dimensiones mas rele-

vantes son la eficacia, eficiencia y efectividad que obtiene la institucion.
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Robbins (2007) sefiala algunas dimensiones resaltantes que complementan
las dimensiones anteriormente mencionadas. Se explican a continuacion.

1. Satisfaccion y productividad: sefiala que los empleados contentos no son
siempre empleados productivos. Al momento de reunir los datos de satisfaccion en la
organizacion, se encuentra que las empresas con mas empleados satisfechos son
mas eficaces que aquellas con menos empleados satisfechos.

2. Satisfaccién y ausentismo: mide la probabilidad de que los trabajadores in-
satisfechos tiene mas posibilidades de faltar al trabajo.

3. Satisfaccion y rotacion: se ve influenciada por las condiciones del mercado
de trabajo y antigliedad de la organizacion.

De la misma manera, los autores concuerdan con las siguientes dimensiones
que influyen directamente en la satisfaccion laboral como lo son la satisfaccion con
los salarios, la satisfaccién con la promocion, la satisfaccion con los beneficios, la
satisfaccion con las prestaciones, la satisfacciéon con la supervision, la satisfacciéon
con la compafia y la direccion (Alles 2010; Gonzalez Garcia, 2006; Llanos Rete,
2007; Rubio y Piatti, 2000).

Napione Bergé (2008) expone que la satisfaccion posee dos perspectivas que
determinan la insatisfaccion y la satisfaccion del individuo: la personal, la cual especi-
fica que la satisfaccion viene determinada por el trabajo que realiza el individuo
cuando se proyecta directamente de forma gratificante hacia las necesidades del
propio sujeto y la profesional, que tiene que ver con las relaciones personales en el

centro de trabajo y en el entorno.
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Investigaciones realizadas

A continuacion se presentan otras investigaciones que se han realizado.

Fuentes Navarro (2012) realiz6 un estudio con el objetivo de conocer la in-
fluencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad. El procedimiento esta-
distico a utilizar fue la significacion y fiabilidad de la correlacion. Con base en los
resultados, se establecié que no hay una influencia de satisfaccion laboral en la pro-
ductividad. Los encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral alto,
asi como elevados puntajes con respecto al cumplimiento de sus objetivos y desem-
pefio.

Ochoa Gomez (2006) realizé un estudio con el objetivo de estudiar los estilos
de liderazgo directivos y su relacion con la satisfaccion laboral del personal docente
de las escuelas zulianas. El estudio fue de tipo correlacional, con una poblacién de
68 individuos entre directivos y docentes. En los resultados se observo que existe
una relacion significativa entre el enfoque de liderazgo y la variable satisfaccion labo-
ral, lo cual indica que esta depende del liderazgo.

Chaparro (2008) efectué un estudio que tuvo como objetivo determinar el cli-
ma organizacional y la satisfaccién laboral de los empleados de la empresa Zulia In-
dustrial Constructions, C. A. Fue un estudio descriptivo, en el que se realizé un censo
poblacional a 57 empleados. Los resultados obtenidos mostraron que existe relacion
significativa entre la variable clima organizacional y la variable satisfaccion laboral.
De igual manera, los empleados tienen una percepcion parcialmente adecuada del
clima organizacional. En cuanto a la satisfaccion laboral, se determiné que los em-

pleados se encuentran medianamente satisfechos.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

Introduccion
El contenido de este capitulo estd compuesto por la descripcion de la metodo-
logia utilizada durante la investigacion; se aborda el disefio del estudio que incluye lo
siguiente: (a) tipo de investigacion, (b) poblacién, (c) muestra, (d) instrumento de me-

dicion, (e) hipétesis nulas, (f) recoleccion de datos y (g) analisis de datos.

Tipo de investigacion

Para definir el tipo de investigacién de este proyecto, es de gran utilidad cono-
cer declaraciones expresadas sobre los tipos de investigacion.

Esta investigacion se considera de tipo descriptivo, ya que permite conocer el
clima organizacional, asi como la satisfaccion laboral de los empleados de la empre-
sa de servicios analizada, definida por Tamayo y Tamayo (2004) como aquella inves-
tigacion que comprende la descripcidn, registro, andlisis e interpretacion de la natura-
leza actual y la composicién o procesos de los fenémenos. La investigacion descrip-
tiva trabaja sobre realidades de hecho y su caracteristica fundamental es la de pre-
sentar una interpretacion correcta.

Bajo este mismo contexto, la investigacion se considera un estudio de campo,
debido a que la informacién fue extraida directamente de una situacion real. Dentro

de la perspectiva anterior, Kerlinger (2002) argumenta que los estudios de campo
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son investigaciones cientificas no experimentales que buscan descubrir las relacio-
nes e interrelaciones entre variables socioldgicas, psicologicas y educativas, en es-
tructuras sociales reales. Dentro de este marco, se obtuvieron los datos primarios, ya
gue los mismos fueron recogidos de manera directa en la empresa de servicios, den-
tro de la realidad en la cual se inserta su situacion problematica.

En este orden de ideas, la presente investigacion se enmarcoé dentro del disefio
no experimental, lo cual implica observar las situaciones ya existentes, no provoca-
das por el investigador. Segun Herndndez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista
Lucio (2010), el disefio no experimental es aquel que se realiza sin la manipulacién
deliberada de variables y en el que solo se observan los fendmenos del ambiente
para después analizarlos.

Se considera una investigacion transversal, ya que se recolectaron los datos en
un momento Unico. Hernandez Sampieri et al. (2010) explican que un disefio trans-
versal recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propésito es des-
cribir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. En este
caso, se analizaron el clima organizacional y la satisfaccién laboral en una empresa
de servicios, para lo cual en un momento determinado se recolectaron datos.

Igualmente, se considera una investigaciéon correlacional, ya que tuvo como ob-
jetivo conocer si existe relacion entre las variables del estudio. En este sentido, Her-
nandez Sampieri et al. (2010) sefalan que los estudios correlacionales tienen como
propdésito conocer que existe relacion entre dos conceptos, categorias o variables en

un contexto particular.
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Posee un enfoque cuantitativo, debido a que esta investigacién se basé en la

medicion numérica y en el analisis de los datos mediante métodos estadisticos.

Poblacion
La poblacion de estudio es definida por Chavez (1994) como el universo de la
investigacion sobre el cual se pretende generalizar los resultados.
En esta investigacion la poblacion que fue objeto de estudio estuvo conforma-

da por 72 trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management.

Muestra
En esta investigacion no se utilizé ninguna técnica de muestreo; en su lugar,
se considerd objeto de estudio a la totalidad de los sujetos, realizandose un censo
poblacional. Segun Hernandez Sampieri et al. (2010), el censo poblacional tiene lu-
gar cuando se incluyen en el estudio a todos los sujetos, todos los casos del universo

o toda la poblacion.

Instrumentos de medicion
En este estudio, la variable dependiente fue el grado de satisfaccion laboral y la
variable independiente fue el grado de clima organizacional. Las variables demogréa-
ficas fueron edad, género, estado civil, pais de residencia, nivel académico y tipo de
puesto.
En esta seccion se presentan los instrumentos de medicion utilizados para cada

variable y su confiabilidad.
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Clima organizacional

El cuestionario de clima organizacional fue elaborado por Paredes Saavaedra
(2011) y consta de 20 reactivos presentados en forma de respuestas de tipo Likert,
de cinco opciones, que van en una escala de 1 a 5 puntos, como sigue: (1) pésimo,
(2) malo, (3) regular, (4) bueno y (5) excelente. Estos reactivos se agrupan en cuatro
dimensiones, las cuales son ambiente social-laboral, ambiente fisico, ambiente inte-
lectual y ambiente espiritual. La confiabilidad del instrumento para los 20 items de la
variable clima organizacional utilizada en los trabajadores de la empresa de servicios
fue de .925. Todos los valores alfa de Cronbach fueron considerados como corres-
pondientes a medidas de confiabilidad muy aceptables para la variable latente (ver

Apéndice B).

Satisfaccion laboral

Melid y Peird (1998) disefiaron un cuestionario (S4/82) para obtener una eva-
luacion adecuada y correcta, de una manera practica y profesional, sobre el estado
de satisfaccion laboral en una empresa, Utiles tanto para empresas industriales como
de servicios, haciendo comparaciones entre los datos de distintos departamentos,
sectores, tipos de empresas o zonas geograficas.

El S4/82 ha sido desarrollado cuidando especialmente su validez de contenido
y su utilidad como fuente de diagndstico minucioso en investigacion y en consultoria.
Permite evaluar seis factores, los cuales son: (a) satisfaccion con la supervision y la
participacion en la organizacion, (b) satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, (c)
satisfaccion con las prestaciones materiales y recompensas complementarias, (d)

satisfaccion intrinseca del trabajo, (e) satisfaccion con la remuneracion y las
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prestaciones basicas y (f) satisfaccion con las relaciones interpersonales. El cuestio-
nario considera 31 items, los cuales se presentan en forma de respuestas tipo Likert,
de siete opciones, que van en una escala de 1 a 7 puntos (1) totalmente insatisfecho,
(2) muy insatisfecho, (3) algo insatisfecho, (4) indeciso, (5) algo satisfecho, (6) muy
satisfecho y (7) totalmente satisfecho. La confiabilidad del instrumento para los 31
items de la variable satisfaccion laboral utilizada en los trabajadores de la empresa
de servicios fue de .953. Todos los valores alfa de Cronbach fueron considerados
como correspondientes a medidas de confiabilidad muy aceptables para la variable

latente (ver Apéndice B).

Operacionalizacion de las variables
En la Tabla 1 se presenta la operacionalizacion de las variables principales, cli-
ma organizacional y satisfaccion laboral. En el Apéndice C se presenta la operacio-
nalizacién de todas las variables demograficas y los items de medicion de estas. Se
incluyen las definiciones conceptuales, instrumentales y operacionales para cada una

de ellas.

Hipotesis del estudio
A continuacion se enuncian la hipotesis principal y las complementarias del pre-

sente estudio.

Hipodtesis principal
Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion la-
boral en los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Manage-

ment.
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definicién instrumental Definicién operacional
Clima Orga- Conjunto de propie- Esta variable se catalogé de la si- Para conocer el nivel del
nizacional dades del entorno de guiente manera indicador grado de cali-

trabajo, percibidos dad del clima organiza-
directa o indirecta- (1) Pésimo cional percibido, se de-
mente por los em- (2) Malo termind por la sumatoria
pleados, que viene a (3) Regular de los puntos acumula-
ser una fuerza impor- (4) Bueno dos en las respuestas de

tante para influir en el
comportamiento lo
cual hace que sea
diferente de una or-
ganizacion a otra.

Sentimiento de bie-
nestar y confort que
experimentan  cada
uno de los empleados
con su trabajo al al-
canzar sus objetivos
personales, profesio-
nales y empresariales.

Satisfaccion
laboral

(5) Excelente

Esta variable se catalogdé de la si-
guiente manera

(1) Totalmente insatisfecho
(2) Muy insatisfecho

(3) Algo insatisfecho

(4) Indeciso

(5) Algo satisfecho

(6) Muy satisfecho
(7)Totalmente satisfecho

los items, de la cual se
obtuvo la media aritméti-
ca.

Para las conclusiones la
media aritmética de la
escala instrumental se
ubicé a la siguiente esca-
la:

1 =Pésimo(a)

2 = Muy malo(a)

3 = Malo(a)

4 = Regular

5 = Excelente

Para conocer el nivel del
indicador grado de satis-
faccién laboral percibido,
se determind por la su-
matoria de los puntos
acumulados en las res-
puestas de los items, de
la cual se obtuvo la me-
dia aritmética.

Para las conclusiones la
media aritmética de la
escala instrumental se
ubicé a la siguiente esca-
la:

1 = Totalmente insatisfe-
cho

2 = Muy insatisfecho

3 = Algo insatisfecho

4 = Indeciso

5 = Algo satisfecho

6 = Muy satisfecho

7 =Totalmente satisfecho
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Hipotesis complementarias

1. Existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el género.

2. Existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el pais de residencia.

3. Existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el estado civil.

4. Existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management,
segun el tipo de empleo.

5. Existe relacion significativa entre el grado de clima organizacional percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management y la
edad.

6. Existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral percibido por
los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management, segun
el género.

7. Existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral percibido por
los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management, segun
el pais de residencia.

8. Existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral percibido por
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los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management, segun
el estado civil.

9. Existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral percibido por
los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management, segun
el tipo de empleo.

10. Existe relacién significativa entre el grado de satisfaccién laboral percibido
por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management y la

edad.

Operacionalizacion de las hipétesis nulas
En la Tabla 2 se presenta un ejemplo de la operacionalizaciéon de la hipétesis
principal considerada en el presente estudio. En el Apéndice D se presenta la opera-
cionalizacion de todas las hipotesis complementarias. Se incluyen las hipétesis, va-

riables, nivel de medicion y pruebas estadisticas.

Preguntas complementarias
En el presente trabajo se atendieron las siguientes preguntas complementarias:
1. ¢ Cuadl es el grado de clima organizacional percibido por los trabajadores de la
empresa de servicios Reliability and Risk Management?
2. ¢ Cual es el grado de satisfaccion laboral percibida por los trabajadores de la

empresa de servicios Reliability and Risk Management?

Recoleccion de datos

La recoleccion de los datos se realizé cumpliendo con los siguientes pasos:
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1. Se solicit6é por escrito la autorizacion a las autoridades de la empresa de ser-
vicios para la aplicaciéon del instrumento a los trabajadores de la misma.

2. Se solicit6 la colaboracion de todos los trabajadores de la empresa para la
aplicacion del instrumento.

3. Se aplico el instrumento por correo electrénico; todos recibieron iguales ins-
trucciones durante la aplicacion.

4. Se interpretaron los resultados de acuerdo con los objetivos de la investiga-
cion, permitiendo desarrollar las conclusiones y las recomendaciones de dicho estu-

dio.

Tabla 2

Operacionalizacion de las hipotesis nulas

Hipotesis Variables Nivel de Prueba

medicion estadistica
Ho: No existe rela- Independiente Para el analisis de
ciobn  significativa A. Clima organizacional A. Métrica esta hipotesis se
entre el grado de utilizé la técnica
clima organizacio- Dependiente estadistica r de
nal y la satisfaccion B. Satisfaccién laboral. Pearson.
laboral en los tra- B. Métrica.

bajadores de la
empresa de servi-
cios Reliability and
Risk Management.
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Analisis de datos
Para fines de la presente investigacion se seleccion6 el paquete estadistico
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS, version 15.0 para Windows) que
permiti6 analizar de manera confiable los datos que se recolectaron. Las pruebas
utilizadas en esta investigacion fueron la r de Pearson, el andlisis de varianza de un

factor y la prueba t de Student para muestras independientes.

Resumen del capitulo
Este capitulo presenta contenido importante para los fines de esta investiga-
cion. Se analizé y se definié el tipo de investigacion para este estudio. Igualmente, se
considerd la poblacion, se identificé el instrumento, se plantearon las hipétesis nulas,
asi como la operacionalizacion de las variables e hipotesis utilizadas en el estudio,

las preguntas de investigacion y las pruebas estadisticas utilizadas.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Introduccion

La investigacion tuvo por objetivo principal conocer si existe relacion significa-
tiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral percibida por los empleados
de la empresa de servicios Reliability and Risk Management.

Para realizar esta investigacion, se utilizd una estadistica cuantitativa. El tipo
de investigacion fue descriptiva, correlacional, con un enfoque cuantitativo y utilizan-
do un disefio transversal. Los instrumentos fueron aplicados a la totalidad de los em-
pleados de la empresa Reliability and Risk Management en sus diversas sedes de
Venezuela, México y Colombia.

La variable independiente principal fue el grado de clima organizacional. Las
variables independientes demograficas fueron edad, género, estado civil, pais de
residencia, nivel académico y tipo de puesto. La variable dependiente utilizada en
esta investigacion fue el grado de satisfaccion laboral.

El presente capitulo se encuentra dividido de la siguiente forma: descripcion
demografica de los sujetos, pruebas de hipodtesis, respuestas a las preguntas com-
plementarias y resumen del capitulo.

Las hipotesis de investigacion fueron probadas, considerando un nivel de sig-

nificacion p menor a .05. La muestra estuvo constituida por 72 empleados y participd
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el total de la poblacion. La poblacion total, pues, fue de 72 empleados de la empresa

de servicios Reliability and Risk Management.

Descripcion demogréafica
A continuacion se presenta el resumen de las caracteristicas demograficas ob-
tenidas por medio de este estudio. Se reflejan los resultados de las variables edad,
género, estado civil, pais de residencia, nivel académico y tipo de puesto. En el

Apéndice E se encuentran las tablas que respaldan la informacion.

Edad
El rango de edad de los empleados encuestados fue de los 23 a los 61 afios.
En cuanto a la distribucion de la variable, en la Figura 1 se percibe una media de
38.44; de igual manera se refleja una asimetria positiva de .182. Con respecto a la
curtorsis, se observa una distribucion con tendencia leptocurtica, valorada en -1.131,
ya que presenta su concentracion en alto grado en la media de los valores de la va-

riable.

Género
Los datos referidos al género de los 72 empleados fueron distribuidos de la
siguiente manera: el 51.4% estuvo conformado por mujeres (n = 37) y el 48.6% es-

tuvo conformado por hombres (n = 35).

Estado Civil
La Tabla 3 contiene los datos referidos al estado civil de los 72 empleados que

respondieron los instrumentos; en cuanto al estado civil, se observa que el 36.1%

46



son personas solteras (n = 26), el 61.1% son personas casadas (n = 61.1) y el 2.8%

son personas viudas (n = 2).

Pais de residencia
La Tabla 4 contiene los datos referidos al pais de residencia de los 72 em-
pleados que respondieron los instrumentos. Estos se encuentran distribuidos en
43.1% de Venezuela (n = 31), en 41.7% de México (n = 30) y en 15.3% de Colombia
(n = 11). Se puede ver reflejado que la mayoria de los trabajadores que resolvieron el

instrumento fueron los que residen en Venezuela
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Figura 1: Histograma de la variable edad.
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Tabla 3

Distribucién de la muestra por estado civil

Estado civil n %

Soltero 26 36.1

Casado 44 61.1

Viudo 2 2.8

Total 72 100.0
Tabla 4

Distribucién de la muestra por pais de residencia

Pais de residencia n %
Venezuela 31 43.1
México 30 41.7
Colombia 11 15.3
Total 72 100.0

Nivel académico
La Tabla 5 contiene los datos referidos al nivel académico de los 72 emplea-
dos que respondieron los instrumentos. El 2.8% de los trabajadores poseen un nivel
académico de técnico superior industrial (TSU) (n = 2), el 34.7% tienen un nivel aca-
démico de licenciatura (n = 25), el 55.6% de los empleados poseen un nivel acadé-

mico de maestria (n = 40) y el 6.9% poseen un nivel académico de doctorado (n = 5).

Tipo de puesto
La Tabla 6 contiene los datos referidos al tipo de puesto de los 72 empleados

que respondieron los instrumentos. El 15.3% poseen cargos administrativos (n = 11),
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el 31.9% tienen cargo de consultor (n = 23), el 9.7% son especialistas (n = 7); de igual
manera, el 9.7% poseen cargo de contabilidad (n = 7); del mismo modo que el 9.7%
tienen el cargo de capacitacion y logistica (n = 7), el 20.8% son socios de la empresa

(n =15) y el 2.8% poseen otros cargos (n = 15).

Tabla 5

Distribucién de la muestra por nivel académico

Nivel académico n %

TSU 2 2.8

Licenciatura 25 34.7

Maestria 40 55.6

Doctorado 5 6.9

Total 72 100.0
Tabla 6

Distribucién de la muestra por tipo de puesto

Tipo de puesto n %
Administrativo 11 15.3
Consultor 23 31.9
Especialista 7 9.7
Contabilidad 7 9.7
Capacitacion y logisti- 7 9.7
ca

Socio 15 20.8
Otro 2 2.8
Total 72 100.0
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Pruebas de hipotesis

En esta seccion se presentan las pruebas estadisticas de la diez hipétesis nu-

las formuladas para esta investigacion. En la Tabla 7 se muestra un resumen de los

tipos de hipotesis, las pruebas estadisticas utilizadas y el nivel de significancia. To-

das las tablas con los resultados de cada una de las hipétesis se encuentran en el

Apéndice F.

Tabla 7

Tipos de hipétesis, pruebas estadisticas y nivel de significancia

Hipétesis Tipo

Prueba estadistica

Nivel de significancia

Ho
Hi
H2
Hs
Ha
Hs
He
H~
Hs
Ho
Hio

Principal

Complementaria
Complementaria
Complementaria
Complementaria
Complementaria
Complementaria
Complementaria
Complementaria
Complementaria
Complementaria

r de Pearson
t de Student para muestras independientes

Andlisis de varianza de un factor
Analisis de varianza de un factor
Analisis de varianza de un factor
r de Pearson

t de Student para muestras independientes
Analisis de varianza de un factor

Analisis de varianza de un factor

Analisis de varianza de un factor

r de Pearson

r=.790
p =.052
p=.053
p=.133
p =.551
r=.010
p =.047
p =.023
p =.085
p =.699
r=.037

Hipotesis principal

Hi: No existe relacion significativa entre el grado de clima organizacional y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and

Risk Management.
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En esta hipotesis se utilizo la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son el grado de clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral
percibido por los empleados.

Al correr la prueba estadistica, se encontrd un valor r de .790 y un nivel de
significacion p de .000. Para dicho nivel de significacion (p < .05), se determind re-
chazar la hipétesis nula de independencia entre la variables y aceptar la hipotesis de
relacion entre ellas. Con base en lo anterior, se rechaza la hipétesis nula, encontran-

dose una correlacion positiva en grado alto.

Hipotesis complementarias
A continuacién se presentan las hipétesis complementarias de la presente in-

vestigacion.

Hipotesis nula 1

Hol: No existe diferencia significativa entre el grado de clima organizacional
percibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Mana-
gement, segun el género

La variable independiente considerada en esta hipétesis es el género de los
empleados. La variable dependiente en la que se compararon los grupos fue el grado
del clima organizacional.

La prueba estadistica empleada en esta hipoétesis fue la prueba t para mues-
tras independientes y arrojo un valor del estadistico t de 4.563 (gl = 70) y un nivel
critico bilateral asociado de p igual a .052. Los resultados de este andlisis demues-

tran que la variable independiente género no tiene un efecto significativo sobre el
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grado del clima organizacional percibido por los trabajadores; se determiné retener la

hipotesis nula.

Hipodtesis nula 2

Ho2: No existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional per-
cibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk
Management, segun el pais de residencia.

La variable independiente o factor en esta hipoétesis es el pais de residencia.
La variable dependiente con la que se compararon los grupos es el grado de clima
organizacional. Para analizar esta hipotesis, se utilizo el andlisis de varianza de un
factor.

El nivel critico asociado al estadistico F fue de 3.059y la p igual a .053, mayor
a .05, lo que muestra que el modelo no explica la variacion observada en la variable
dependiente grado de clima organizacional. Los resultados de este analisis permiten
concluir que la variable independiente pais de residencia no tiene un efecto significa-
tivo sobre el grado de clima organizacional percibido por los trabajadores; se deter-

mino retener la hipotesis nula.

Hipotesis nula 3

Ho3: No existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional per-
cibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Manage-
ment, segun el estado civil.

La variable independiente en esta hipotesis es el estado civil. La variable de-

pendiente con la que se compararon los grupos es el grado de clima organizacional.
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La prueba estadistica empleada en esta hipétesis fue el andlisis de varianza
de un factor y arrojé un valor F de 2.078 y un nivel de significacion p de .133. El nivel
critico o de significacion fue mayor a .05, lo que muestra que el modelo no explica la
variacion observada en la variable dependiente clima organizacional. Los resultados
de este analisis permiten concluir que la variable independiente estado civil no tiene
un efecto significativo sobre el grado de clima organizacional percibido por los traba-

jadores; se determind retener la hipétesis nula.

Hipodtesis nula 4

Ho4: No existe diferencia significativa en el grado de clima organizacional per-
cibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Manage-
ment, segun el tipo de empleo.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es el tipo de empleo.
La variable dependiente con la que se compararon los grupos es el grado de clima
organizacional.

La prueba estadistica empleada en esta hipétesis fue el andlisis de varianza
de un factor y arrojé un valor F de .830 y un nivel de significacion p de .551. Puesto
qgue el nivel critico o de significacion fue mayor a .05, los resultados de este analisis
permiten concluir que la variable independiente tipo de empleo no tiene un efecto
significativo sobre el grado de clima organizacional percibido por los trabajadores; se

determind retener la hipétesis nula.

Hipotesis nula 5

Ho5: No existe relacion significativa entre el grado de clima organizacional
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percibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Mana-

gement y la edad.

La variable independiente o factor en esta hipotesis es la edad. La variable
dependiente en la que se compararon los grupos es el grado de clima organizacional.
En esta hipotesis se utilizd la prueba estadistica r de Pearson. Al correr la
prueba estadistica, se encontré un valor r de -.301 y un nivel de significacién p de
.010. Para dicho nivel de significacion (p < .05), se determiné rechazar la hipotesis
nula de independencia entre las variables y retener la hipotesis de relacion entre

ellas.

Hipotesis nula 6

Ho6: No existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral per-
cibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Manage-
ment, segun el género.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es el género de los
empleados. La variable dependiente con la que se compararon los grupos fue el gra-
do de satisfaccion laboral.

La prueba estadistica empleada en esta hipétesis fue la prueba t para muestras in-
dependientes y arrojo un valor del estadistico t de 2.026 (gl = 70) y un nivel critico
bilateral asociado de p igual a .047. Puesto que el nivel critico o de significacion fue
menor a .05, los resultados de este andlisis permiten concluir que la variable inde-
pendiente género tiene una diferencia significativa sobre el grado de satisfaccion la-

boral percibido por los trabajadores; se determiné rechazar la hip6tesis de igualdad
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de medias considerando el grado de satisfaccion. Los valores de la media aritmética
fueron los siguientes: (a) femenino de 5.603 y (b) masculino de 5.136, mostrando que

el género femenino manifesté mayor grado de satisfaccion que el género masculino.

Hipotesis nula 7

Ho7: No existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral
percibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Mana-
gement, segun el pais de residencia.

La variable independiente o factor en esta hipétesis es el pais de residencia.
La variable dependiente con la que se compararon los grupos es el grado de satis-
faccion laboral. Para analizar esta hipétesis, se utilizé el andlisis de varianza de un
factor. El nivel critico asociado al estadistico F fue de 3.993y la p igual a .023, menor
a .05, por lo que se rechazo la hipotesis de igualdad de medias, considerando el gra-
do de satisfaccion. Los resultados de este analisis permiten concluir que la variable
independiente pais de residencia tiene un efecto significativo sobre el grado de satis-
faccion laboral; se determiné rechazar la hipotesis de igualdad de medias, conside-
rando el grado de satisfaccion. Los valores de la media aritmética fueron los siguien-
tes: (a) Venezuela, de 5.687, (b) México, de 5.277 y (c) Colombia, de 5.277, mos-
trando que los trabajadores que residen en Venezuela manifestaron mayor grado de

satisfaccion que los que viven en México y en Colombia.

Hipotesis nula 8
Ho8: No existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral per-

cibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk
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Management, segun el estado civil.

La variable independiente o factor en esta hipétesis es el estado civil. La va-
riable dependiente con la que se compararon los grupos es el grado de satisfaccion
laboral. La prueba estadistica empleada en esta hipétesis fue el analisis de varianza
de un factor y arroj6é un valor F de 2.553 y un nivel de significacion p de .085. Puesto
que el nivel critico o de significacion fue mayor a .05, se determiné retener la hipote-

sis nula.

Hipotesis nula 9

Ho9: No existe diferencia significativa en el grado de satisfaccién laboral per-
cibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Manage-
ment, segun el tipo de empleo.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es el tipo de empleo.
La variable dependiente con la que se compararon los grupos es el grado de
satisfaccion laboral. La prueba estadistica empleada en esta hipotesis fue el andlisis
de varianza de un factor y arroj6 un valor F de .638 y un nivel de significacién p de
.699. Puesto que el nivel critico o de significacion fue mayor a .05, se determiné rete-

ner la hipétesis nula.

Hipotesis nula 10
Hol10: No existe relacion significativa entre el grado de satisfaccion laboral
percibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Mana-

gement, segun la edad.
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La variable independiente o factor en esta hipodtesis es la edad. La variable
dependiente con la que se compararon los grupos es el grado de satisfaccion laboral.
En esta hipétesis, se utilizé la prueba estadistica r de Pearson. Al correr la
prueba estadistica, se encontré un valor r de -.246 y un nivel de significacién p de
.037. Para dicho nivel de significacion (p < .05), se determind rechazar la hipotesis

nula de independencia entre la variables y retener la hipotesis de relacion entre ellas.

Preguntas complementarias

A continuacion se da respuesta a las preguntas complementarias formuladas
en esta investigacion. En el Apéndice G se muestran las tablas de resultados:

1 ¢Cudl es el grado de clima organizacional percibido por los trabajadores de
la empresa de servicios Reliability and Risk Management?

Mediante el andlisis de datos de los 20 criterios, se obtuvo una media aritméti-
ca, para la variable grado de clima organizacional de 3.66 y una desviacion estandar
de .791. Segun los niveles utilizados en la escala de Likert del instrumento, se obtuvo
una percepcion de la variable de clima organizacional de los empleados de grado
regular y bueno.

Los indicadores que obtuvieron mayor valor, representados por la media arit-
mética y la desviacién estandar del grado de clima organizacional percibido por los
trabajadores de la empresa de servicios fueron los siguientes: (a) “la calidad de las
relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo” (X = 4.21, DE = .82), (b) “la
calidad moral del personal” (X = 4.18, DE = .899), (c) “la calidad de las relaciones
interpersonales entre jefes y subalternos” (X = 3.96, DE = .813) y (d) “la igualdad de

salarios entre hombres y mujeres, solteros (as) y casados (as)” (X = 3.91, DE = .913).
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Los indicadores de menor valor del grado de clima organizacional fueron los
siguientes: (a) “el sistema de comunicacion institucional” (X = 3.4, DE = 1.18), (b) “los
beneficios por prestaciones de trabajo” (X = 3.13, DE = 1.18), (c) “la calidad del sis-
tema de salud para el trabajador y sus dependientes” (X = 3.23, DE = 1.27) y (d) “el
apoyo institucional para el logro de objetivos personales” (X = 3.54, DE = 1.10).

2 ¢Cual es el grado de satisfaccion laboral percibido por los trabajadores de la
empresa de servicios Reliability and Risk Management?

El andlisis de datos de los 31 criterios arrojé una media aritmética para la va-
riable grado de satisfaccién de 5.37 y la desviacion tipica correspondio a .999. Segun
los niveles utilizados en la escala de Likert del instrumento, se obtuvo una percepcion
de la variable de satisfaccidn laboral de los empleados entre satisfecho y muy satis-
fecho con respecto a su satisfaccion. Los resultados de cada item se encuentran en
el Apéndice G.

Los indicadores que obtuvieron mayor valor, representado por la media aritmé-
tica y la desviacién estandar del grado de satisfaccion laboral percibido por los traba-
jadores de la empresa de servicios, fueron los siguientes: (a) “el apoyo que le da su
familia hacia su trabajo” (X = 6.14, DE = .893), (b) “el trato que recibe de parte de sus
comparieros” (X = 6.13, DE = .804), (c) “la libertad que tiene para hacer su trabajo”
(X =5.85, DE = 1.13) y (d) “su vida de devocién personal” (X = 5.74, DE = 1.2).

Los indicadores de menor valor del grado de satisfaccion laboral percibido por
los trabajadores de la empresa de servicios fueron los siguientes: (a) “el salario que
recibe” (X = 4.34, DE = 1.48), (b) “el interés que tienen los superiores en sus necesi-

dades personales” (X = 4.58, DE = 1.794), (c) “la participacion en las decisiones de
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su organizacion” (X = 3.9, DE = 2.1) y (d) “la capacitacion que le dan para hacer su

trabajo” (X = 4.83, DE = 1.65).

Resumen del capitulo
En este capitulo se presentaron los resultados de la investigacion. Se hizo uso
de los datos recolectados y, para su presentacion, se usaron diferentes tablas, las
cuales muestran los datos demograficos obtenidos de la aplicacion de las 72 encues-
tas, asi como las pruebas a las que se sometieron las hipétesis nulas y los resultados
gue se obtuvieron. De igual manera, se dio respuesta a las preguntas de investiga-

cion.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Introduccion

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar si el grado
de clima organizacional es predictor del grado de satisfaccion laboral de los emplea-
dos de una empresa de servicios.

La investigacion se llevé a cabo con una muestra de 72 empleados de la em-
presa de servicios Reliability and Risk Management. La investigacion fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, correlacional, estudio de campo y transversal. Las variables
a estudiar fueron las siguientes: (a) independiente y dependiente: grado de clima or-
ganizacional y grado de satisfaccion laboral de los empleados y (b) demograficas:
edad, género, pais de residencia, estado civil, nivel académico y tipo de puesto.

El informe de los resultados fue organizado en estos cinco capitulos:

Capitulo I. En él se encuentran los antecedentes sobre clima organizacional y
satisfaccion laboral, al igual que las investigaciones que se han desarrollado dentro
de las areas. Asi mismo, se hizo el planteamiento y la declaracion del problema, de-
finicibn de términos, hipoétesis, preguntas complementarias, objetivos, justificacion,
limitaciones, delimitaciones, supuestos y marco filosofico.

Capitulo Il. Present6 el desarrollo del marco teérico, analizando distintos auto-

res que han escrito sobre el tema a investigar. Quedo estructurado de tal manera que
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el lector pueda comprender los conceptos bajo los cuales se desarrollo la presente
investigacion, abarcando la importancia, dimensiones, asi como los factores influyen-
tes, tanto para el clima organizacional como para la satisfaccion laboral.

Capitulo 1ll. Describio el marco metodologico que comprende lo siguiente: tipo
de investigacion, poblacion, instrumento de medicion, hipétesis, preguntas comple-
mentarias, recoleccion de datos y analisis de datos.

Capitulo VI. Se presentaron los resultados obtenidos de los datos recogidos
con las encuestas, a través de sus pruebas estadisticas correspondientes. Se pre-
sentaron las variables demogréficas, las pruebas de hipétesis, las preguntas com-
plementarias y, finalmente, el resumen del capitulo.

Capitulo V. En este capitulo se presentaron las conclusiones a las que se lle-
g0, asi como la discusion presentada por la investigadora. Al término de este, se pre-
sentan algunas recomendaciones, tanto para los directivos de la empresa Reliability

and Risk Management como para futuras investigaciones.

Conclusiones
En esta seccion se presentan las conclusiones sobre la declaracion del pro-

blema, sobre las hipétesis complementarias y sobre las preguntas complementarias.

Sobre la declaracion del problema
La presente investigacion tuvo como finalidad conocer si el grado de clima or-
ganizacional es predictor del grado de satisfaccion laboral de los empleados de la

empresa de servicio Reliability and Risk Management.
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Con el apoyo de las técnicas estadisticas y para la muestra considerada, se
pudo concluir que el grado de clima organizacional percibido por los empleados tiene
una influencia lineal positiva y moderada en el grado de satisfaccion laboral en los
empleados de la empresa de servicios Reliability and Risk Management.

Por lo cual se puede afirmar que, cuanto mejor sea el grado de clima organi-
zacional, mayor o mejor sera el grado de satisfaccion laboral percibido por los em-

pleados de la empresa de servicios Reliability and Risk Management.

Sobre las hipétesis complementarias
En esta seccidn se presentan las conclusiones de las hipétesis complementa-

rias.

Clima organizacional y género

El andlisis estadistico para esta hipétesis permitié conocer que la variable gé-
nero no tuvo un efecto significativo sobre el grado de clima organizacional. Esto sig-
nifica que la percepcion del grado de clima organizacional no es incidida por el géne-

ro de los trabajadores.

Clima organizacional y pais de residencia

Realizar el andlisis estadistico para esta hipétesis permitié conocer que la va-
riable pais de residencia no tuvo un efecto significativo sobre el grado de clima orga-
nizacional. Esto significa que la percepcion del grado de clima organizacional no es

incidida por el pais de residencia de los trabajadores.
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Clima organizacional y estado civil

Realizar el andlisis estadistico para esta hipétesis permitio conocer que la va-
riable estado civil no tuvo un efecto significativo sobre el grado de clima organizacio-
nal. Esto significa que la percepcion del grado de clima organizacional no es incidida

por el estado civil de los trabajadores.

Clima organizacional y tipo de empleo

Realizar el andlisis estadistico para esta hipétesis permitio conocer que la va-
riable tipo de empleo no tuvo un efecto significativo sobre el grado de clima organiza-
cional. Esto significa que la percepcion del grado de clima organizacional no es inci-

dida por el tipo de empleo de los trabajadores.

Clima organizacional y edad

Analizando los resultados obtenidos para esta hipétesis, se determiné que se
tuvo un efecto negativo significativo entre la edad y el grado de calidad del clima or-
ganizacional. Esto significa que el grado del clima organizacional influye de acuerdo

con la edad de los trabajadores.

Satisfaccion laboral y género

El andlisis estadistico para esta hipo6tesis permitio conocer que la variable gé-
nero tuvo un efecto significativo sobre el grado de satisfaccion laboral. Esto significa
que la percepcion del grado de satisfaccion laboral se ve influida por el género de los
trabajadores, mostrando que el género femenino manifestd mayor grado de satisfac-

cion gue el género masculino.
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Satisfaccion laboral y pais de residencia

El andlisis estadistico para esta hipotesis permitié conocer que la variable pais
de residencia tuvo un efecto significativo sobre el grado de satisfaccion laboral. Esto
significa que la percepcion del grado de satisfaccion laboral se ve influida por el pais
de residencia de los trabajadores, mostrando que los trabajadores que residen en
Venezuela manifestaron mayor grado de satisfaccion que los que viven en México y

en Colombia.

Satisfaccion laboral y estado civil

El andlisis estadistico para esta hipotesis permitié conocer que la variable es-
tado civil no tuvo un efecto significativo sobre el grado de satisfaccion laboral. Esto
significa que la percepcion del grado de satisfaccion laboral no se ve incidida por el

estado civil de los trabajadores.

Satisfaccion laboral y tipo de empleo

El analisis estadistico para esta hipotesis permitié conocer que la variable tipo
de empleo no tuvo un efecto significativo sobre el grado de satisfaccion laboral. Esto
significa que la percepcion del grado de satisfaccion laboral no se ve incidida por el

tipo de empleo de los trabajadores.

Satisfaccion laboral y edad

Analizando los resultados obtenidos para esta hipotesis, se encontrd una rela-
cion negativa significativa entre la edad y el grado de satisfaccion laboral. Esto signi-
fica que, a mayor edad, menor fue el grado de satisfaccion que manifestaron los tra-

bajadores.
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Sobre las preguntas complementarias

Con las preguntas complementarias de investigacion se busco conocer el gra-
do de clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral y la relacion entre am-
bas variables en los empleados de una empresa de servicios. Mediante la aplicacion
de los instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente informacion.

En relacion con el grado de calidad del clima organizacional, se pudo observar
gue los empleados de la empresa de servicios Reliability and Risk Management tie-
nen una percepcion del clima organizacional entre regular y buena. Los empleados
perciben mas las relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo y menos la
calidad del sistema de salud, los beneficios y las prestaciones.

En cuanto al grado de satisfaccion laboral, se pudo encontrar que los emplea-
dos de la empresa de servicios Reliability and Risk Management manifestaron estar
entre satisfechos y muy satisfechos con respecto a su trabajo. Los empleados se
sienten mas satisfechos con la relacién con sus compafieros de trabajo y menos sa-
tisfechos con el salario que reciben y la capacitacién que se les da para hacer su tra-

bajo.

Discusion
En esta investigacion se propuso conocer si el grado del clima organizacional
es predictor del grado de la satisfaccion laboral en los empleados de una empresa de
servicios.
Los hallazgos encontrados en esta investigacion muestran que existe una in-
fluencia lineal positiva del clima organizacional con el grado de satisfaccion laboral

en los empleados de la empresa de servicios Reliability and Risk Management. Los
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resultados del presente estudio concuerdan con los encontrados por Chiang Vega et
al. (2007) y Salgado et al. (1996), quienes dicen que el clima organizacional y la sa-
tisfaccion laboral son factores determinantes en el éxito del trabajo de toda organiza-
cion. Todos ellos condicionan el comportamiento de las personas dentro de las orga-
nizaciones a una relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral: cuanto mejor clima perciban, mas satisfechas estaran las perso-
nas.

De acuerdo con los resultados de este estudio, se obtuvo una media aritmética
de 3.66 para la variable del grado de calidad del clima organizacional percibido por
los empleados de la empresa de servicios. Los empleados perciben un grado de ca-
lidad del clima organizacional entre regular y bueno. Los resultados de esta investi-
gacion estan acordes con lo que enuncian Ucrds Brito y Gamboa Céaceres (2010),
quienes expresan que el clima organizacional, por el impacto que tiene en el funcio-
namiento de la organizacion, debe ser lo mas positivo posible y que sus miembros lo
deben percibir como favorable, lo cual influye considerablemente en los resultados
de la organizacion.

En consecuencia, al tener un clima organizacional positivo, como se pudo ob-
servar en los resultados, los trabajadores estaran en constante busqueda del logro y
de una mayor eficiencia organizacional. Esto concuerda con lo manifestado por di-
versos autores: que el individuo perciba su trabajo, su rendimiento, su productividad
y su satisfaccion de una mejor manera (Mufioz Seco et al., 2006; Santa Eulalia Mai-

negra y Sampedro Diaz, 2012).
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Igualmente, el clima organizacional no solo es importante por cémo lo percibe
el trabajador; también en la relacion que tengan los trabajadores en sus diferentes
jerarquias y con sus jefes (Ramirez Pérez y Lee Maturana, 2011; Segura Masso y
Barbén Pérez, 2010). Esto concuerda con los resultados obtenidos en la investiga-
cion: los trabajadores expresaron tener conocimientos de las jerarquias existentes
dentro de la empresa.

En el mismo orden de ideas, los resultados del estudio van de acuerdo a lo
expuesto por los autores ya que expresan mantener un buen clima organizacional, y
esto es primordial, ya que conlleva a los individuos a tomar ciertas actitudes o com-
portamientos positivos y los mismos inciden en la actividad de la organizacion, por
consiguiente en su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, en
su efectividad, su manera de relacionarse y en el desempefio general de la organiza-
cion (Mendoza Villamizar, 2012; Rodriguez Salva et al., 2010; Salazar Estrada et al.,
2009).

De igual manera, Mendoza Villamizar (2012), expresa que un buen clima labo-
ral se logra aumentando el rendimiento de los trabajadores, a la vez que influye de
manera positiva en su comportamiento hasta llegar a sentirse identificados con la
organizacion, lo que tendria un impacto directo con la satisfaccion laboral de los
mismos. Esto concuerda con la manera en que los trabajadores perciben que tienen
libertad para poder realizar su trabajo, al igual que con sus relaciones positivas con
sus comparieros de trabajo.

Con base en los datos encontrados en esta investigacion, los empleados de la

empresa de servicio Reliability and Risk Management perciben un grado de
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satisfaccion laboral entre satisfecho y muy satisfecho, que va acorde con lo expuesto
por Davis y Newstrom (2003), quienes expresan que la satisfaccion laboral responde
a un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de
las experiencias del sujeto.

De igual forma, Molina Linde et al. (2009) indican que, dependiendo de la acti-
tud positiva o negativa del trabajador, este obtendra un comportamiento o perspecti-
va agradable de acuerdo con el entorno laboral donde se encuentre.

Arzadun y Vuotto (2007) destacan que la satisfaccion evoluciona en funcién de
las necesidades y de las aspiraciones del individuo y de la realidad vivida en el traba-
jo dentro de la organizacion. Sin embargo, segun los resultados arrojados en las de-
claraciones sobre el interés que tienen los superiores en sus necesidades personales
y el apoyo que reciben por parte de los superiores, se mostraron poco satisfechos, lo
cual les impide llegar a sentirse totalmente satisfechos, comprobando las declaracio-
nes de los autores.

Consecuentemente, se puede confirmar lo que mencionan Omar y Paris
(2008), de que la satisfaccion laboral es el resultado de una evaluacion cognitiva me-
diante la cual el sujeto compara su realidad cotidiana con un estandar ideal construi-
do a lo largo del tiempo. Si el resultado de tal comparacion es positivo, el sujeto ex-
perimentara una sensacion de bienestar y satisfaccion. Los trabajadores se encuen-
tran entre satisfechos y muy satisfechos, debido al apoyo que les da su familia con
respecto a su trabajo, al igual que el trato que reciben de sus comparieros de trabajo

y la libertad que le dan para realizar su trabajo.
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Recomendaciones
El estudio que se ha hecho sobre el grado de clima organizacional y el grado
de satisfaccion laboral, aunado a la aportacion de varios autores consultados en esta

investigacion, dan las bases para recomendar lo siguiente:

A los administradores de Reliability and Risk Management

1. Establecer planes de salud que favorezcan tanto a los empleados como a
sus dependientes, al igual que mostrar interés en sus necesidades, de manera que
los trabajadores puedan sentir que son escuchados y tomados en cuenta.

2. Crear oportunidades de ascenso para que los empleados puedan desarro-
llarse. Una empresa que ofrezca oportunidades para avanzar profesionalmente ten-
dra caracteristicas de un ambiente de trabajo positivo.

3. Crear politicas salariales sobre la base de parametros de eficacia y de re-
sultados que son medibles. Esto con el objetivo de generar un ambiente hacia el lo-
gro y que fomente el esfuerzo.

4. Ofrecer a los trabajadores mejores prestaciones salariales, lo cual puede
favorecer una mejor satisfaccién laboral.

5. Fomentar el reconocimiento y apoyo a los empleados en el logro de sus ob-
jetivos personales.

6. Realizar los ajustes necesarios para mejorar el sistema de comunicacion
institucional.

7. Tomar en cuenta, en las reuniones, las opiniones de los empleados, siem-

pre y cuando se encuentren dentro de los lineamientos y limites permitidos.
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8. Establecer un programa de induccion para capacitar a los empleados que
ingresan en las actividades que deberan realizar.
9. 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 afios en la misma poblacién y
observar si hay progresos o retrocesos significativos.

2. Realizar futuras investigaciones en donde se aplique un test que evalué la
resiliencia organizacional. De esta manera, se podra evaluar la capacidad que tiene
la empresa para superar las situaciones adversas; desarrollar investigaciones confia-
bles y seguras que puedan indicar el grado en el que una empresa es resiliente 0
posee el potencial para lograrlo.

3. Realizar investigaciones similares, adicionando nuevas variables predicto-

ras del clima organizacional como motivacion, desempefio y lealtad.
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APENDICE A

INSTRUMENTO



UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS
I. INTRUCCIONES GENERALES

Esta investigacion pretende conocer la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral que experimenta
todo el personal de la empresa Reliability and Risk Management. Por favor responda honestamente cada una de
las secciones en que se ha dividido este instrumento, siguiendo las instrucciones que se dan en cada una de ellas.
Su opinién es muy importante y valiosa, por lo que cordialmente se solicita sea sincero en sus respuestas. La
informacién que provea sera tratada de forma confidencial.

Il. DATOS DEMOGRAFICOS

INSTRUCCIONES: Marque la respuesta que se aplique a su caso.

Género: F (1 M [ Pais de Residencia: Venezuela (1 México [1 Colombia [

Estado Civil: S11C Tipo de Puesto: Administrativo [1 Consultor [ Especialista [ Contabilidad []

SEVAS! Capacitacion y Logistica [1 Socios [1 Otro:

Edad:

Nivel académico [Preparatoria/ Bachillerato OTSU (] Licenciatura [ Maestria [l Doctorado
maximo:

CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacion parece una serie de declaraciones relacionadas con el clima organizacional, en cada una de ellas
debe manifestar, marcando con una X, la medida que usted percibe sobre la calidad del ambiente interno de la
organizacion, que afecta ostensiblemente su comportamiento y relaciones interpersonales para el logro de los
objetivos de la empresa, utilizando la siguiente escala.

Pésimo(a) Malo(a) Regular Bueno(a) Excelente
1 2 3 4 5
¢, Como percibes en tu centro de trabajo...? 1 2 314 5

La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes y subalternos.

La calidad de las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo.
El reconocimiento del trabajo por parte de los jefes.

El grado de motivacién de los empleados para realizar sus tareas.

El grado de compromiso de los empleados con la misién institucional.

El sistema de comunicacion institucional.

La igualdad de salarios entre hombres y mujeres, solteros(as) y casados(as).
El procedimiento de seleccion de personal.

El grado de calidad del liderazgo de los jefes de departamentos

La calidad del ambiente fisico de las areas de trabajo.

El grado de calidad de las herramientas y/o equipos de trabajo.

El sistema de proteccion o seguridad en las areas de trabajo.

El nivel de los salarios en cada area de trabajo.

La calidad del sistema de salud para el trabajador y sus dependientes.
Los beneficios por prestaciones de trabajo

El plan de capacitacién profesional en las areas de trabajo.

El apoyo institucional para el logro de los objetivos personales.

Las oportunidades de ascensos.

La calidad moral del personal

El cumplimiento de las normas y conductas organizacionales.
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SATISFACCION LABORAL

Al analizar cada declaracion que se da a continuacion, marque con una X el espacio que indica su autopercepcion
del nivel de satisfaccién laboral, utilizando la siguiente escala.

Totalmente Muy Algo Indeciso | Satisfecho(a) Muy Totalmente
en insatisfecho(a) | insatisfecho(a) Satisfecho(a) | Satisfecho(a)
insatisfecho(a)
1 2 3 4 5 6 7
¢ Qué tan satisfecho se siente con....? 1] 2 31415 6 7

La forma como planifica su trabajo.

La puntualidad con que cumple sus compromisos.

El salario que recibe.

El logro de los objetivos institucionales.

El logro de sus objetivos personales.

La forma como le llaman la atencion.

La cantidad de trabajo que tiene que realizar.

La entrega de informes de trabajo.

El crecimiento integral de su institucion.

El trato que recibe de parte de sus comparieros.

Las oportunidades que la institucion le otorga para superarse.

El reconocimiento que da la institucion a su trabajo.

La libertad que tiene para hacer su trabajo.

El trato que le dan los administradores de su institucién.

La calidad de la supervisidn gue recibe.

La evaluacion que hacen de su trabajo.

La justicia con la que es tratado(a).

El apoyo que recibe por parte de los superiores.

La capacitacion que le dan para hacer su trabajo.

La participacion en las decisiones de su organizacion.

Su integridad como trabajador(a).

Los comentarios que los compafieros(as) hacen de su trabajo.

El apoyo que le da su familia hacia su trabajo.

El trato que recibe de parte de los compafieros(as) de trabajo.

Las actividades sociales que se celebran en la organizacion.

El medio de transporte que usa para ir a su trabajo.

El interés que tienen los superiores en sus necesidades personales.

Su vida de devocién personal.

El tiempo que dedica a su vida familiar.

Su estilo de vida.

Su estado de salud.
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APENDICE B

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

CLIMA

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 100 100.0
Excluidos( 0 0
a) '
Total 100 100.0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
925 20

SATISFACCION

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 100 100.0
Excluidos(
a) 0 .0
Total 100 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.953 31
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APENDICE C

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES



OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1 operacionalizacion de variables

Definicién instrumental

Definicién operacional

Variable Definicién conceptual
Clima Orga- Conjunto de propie-
nizacional dades del entorno de
trabajo, percibidos
directa o indirecta-
mente por los em-

pleados, que viene a
ser una fuerza impor-
tante para influir en el
comportamiento lo
cual hace que sea
diferente de una or-
ganizacion a otra.

Los items de medicién para la variable

clima organizacional percibido fueron:

1. La calidad de las relaciones inter-
personales entre jefes y subalter-
nos.

2. La calidad de las relaciones inter-
personales entre compafieros de
trabajo.

3. El reconocimiento del trabajo por
parte de los jefes.

4. El grado de motivaciéon de los em-
pleados para realizar sus tareas.

5. El grado de compromiso de los
empleados con la misién institu-
cional.

6. El sistema de comunicacion insti-
tucional.

7. Laigualdad de salarios entre hom-
bres y mujeres o solteros (as) y
casados (as).

8. El procedimiento de seleccién del
personal.

9. El grado de calidad del liderazgo
de los jefes de departamentos.

10.La calidad del ambiente fisico de
las areas de trabajo.

11.El grado de calidad de las herra-
mientas y/o equipos de trabajo.

12.El sistema de proteccion o seguri-
dad en las areas de trabajo.

13.El nivel de los salarios en cada
area de trabajo.

14.La calidad del sistema de salud
para el trabajador y sus depen-
dientes.

15.Los beneficios por prestaciones de
trabajo.

16.El plan de capacitacion profesional
en las areas de trabajo.

17.El apoyo institucional para el logro
de los objetivos personales.

18.Las oportunidades de ascensos.

19.La calidad moral del personal.

20.El cumplimiento de las normas y
conductas organizacionales.

Para conocer el nivel del
indicador grado de cali-
dad del clima organiza-
cional percibido, se de-
termind por la sumatoria
de los puntos acumula-
dos en las respuestas de
los items, de la cual se
obtuvo la media aritméti-
ca.

Para las conclusiones la
media aritmética de la
escala instrumental se
ubicé a la siguiente esca-
la:

1 = Pésimo(a)

2 = Muy malo(a)

3 = Malo(a)

4 = Regular

5 = Excelente

Esta variable se catalog6
de la siguiente manera

(1) Pésimo
(2) Malo

(3) Regular
(4) Bueno
(5) Excelente
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Tabla de operacionalizacion de variables (continuacion)

Variable Definicién conceptual Definicién instrumental Definicién operacional
Satisfacciébn  Sentimiento de bienes- Los items de medicion parala  Para conocer el nivel del
laboral tar y confort que expe- variable satisfaccion laboral indicador grado de satisfac-

rimentan cada uno de
los empleados con su
trabajo al alcanzar sus
objetivos personales,
profesionales y em-
presariales.

percibida fueron:

1. Laforma como planifica su
trabajo.

2. La puntualidad con que
cumple sus compromisos.

3. El salario que recibe

4. El logro de los objetivos
institucionales.

5. El logro de sus objetivos
personales.

6. La forma como le llaman la
atencion.

7. La cantidad de trabajo que
tiene que realizar.

8. La entrega de informes de
trabajo.

9. El crecimiento integral de
su institucion.

10.El trato que recibe de parte
de sus compafieros.

11.Las oportunidades que la
institucién le otorga para
superarse.

12.El reconocimiento que le da
la institucion a su trabajo.

13.La libertad que tiene para
hacer su trabajo.

14.El trato que le dan los ad-
ministradores de su institu-
cion.

15.La calidad de la supervision
que recibe.

16.La evaluacién que hacen
de su trabajo.

17.La justicia con la que es
tratado (a).

18.EIl apoyo que recibe por
parte de los superiores.

19.La capacitacion que le dan
para hacer su trabajo.

20.La participacion en las de-
cisiones de su organiza-
cion.

21.Su integridad como traba-
jador (a).

22.Los comentarios que los
compafieros (as) hacen de
su trabajo.

23.El apoyo que le da su fami-
lia hacia su trabajo.

cion laboral percibido, se
determind por la sumatoria
de los puntos acumulados en
las respuestas de los items,
de la cual se obtuvo la media
aritmética.

Para las conclusiones la me-
dia aritmética de la escala
instrumental se ubicé a la
siguiente escala:

1 = Totalmente insatisfecho

2 = Muy insatisfecho

3 = Algo insatisfecho

4 = Indeciso

5 = Algo satisfecho

6 = Muy satisfecho

7 =Totalmente satisfecho
Esta variable se catalogd de
la siguiente manera

(1) Totalmente insatisfecho
(2) Muy insatisfecho

(3) Algo insatisfecho

(4) Indeciso

(5) Algo satisfecho

(6) Muy satisfecho
(7)Totalmente satisfecho
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24.El trato que recibe de parte
de los compafieros (as) de
trabajo.

25.Las actividades sociales
que se celebran en la or-
ganizacion.

26.El medio de transporte que
usa para ir a su trabajo.

27.El interés que tienen los
superiores en sus necesi-
dades personales.

28.Su vida de devocién perso-
nal.

29.El tiempo que dedica a su
vida familiar

30.Su estilo de vida

31.Su estado de salud.
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Tabla de operacionalizacion de variables demograficas

Variable Definicién conceptual Definicién instrumental Definicién operacional
Género Es una autoconcep- Para conocer el género, se La variable fue categoriza-
cion individual como pregunto asi: da asf:
masculino y femenino [/Femenino 1 = Femenino
[1Masculino 2 = Masculino
Pais de resi- Lugar en el que reside  Pais de residencia: La variable se clasificé de
dencia 0 vive habitualmente [1 Venezuela la siguiente manera:
[1 México 1 =Venezuela
[1 Colombia 2 = México
3 = Colombia
Estado civil Situacion personal en Para conocer el estado civil, se  La variable fue categoriza-
que se encuentra o no  pregunto asi: da asi:
una persona fisica en L] Soltero 1 = Soltero
relacion a otra, con [1 Casado 2 = Casado
quien se crean lazos [J Viudo 3 = Viudo
juridicamente recono-
cidos sin que sea su
pariente.
Tipo de Puesto especifico en el Para conocer el tipo de puesto, La variable fue categoriza-
puesto de que labora la persona  se pregunté: da asi:
trabajo [J Administrativo 1 = Administrativo
[1 Consultor 2 = Consultor
[ Especialista 3 = Especialista
[1 Contabilidad 4 = Contabilidad
[ Capacitacion y logistica 5 = Capacitacion y logisti-
[1 Socios ca
[1 Otros 6 = Socios
7 = Otros
Edad Tiempo transcurrido Para conocerla edad, se pre-

gue ha vivido una per-
sona desde que nacié

gunto:
Edad:

Los datos se clasificaron
en las siguientes catego-
rias:

1. Edad

La escala de medicién es
métrica.

80


http://deconceptos.com/general/situacion
http://deconceptos.com/ciencias-juridicas/persona-fisica

APENDICE D

OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS



Operacionalizacién de hipotesis nulas

Hipotesis Variables Nivel de Prueba

medicion estadistica
Ho: No existe relacién Independiente Para el andlisis de
significativa entre el A. Clima organizacional A. Métrica esta hipotesis se utili-
grado de clima organi- z6 la técnica estadisti-
zacional y la satisfac- Dependiente ca rde Pearson.
ciobn laboral en los B. Satisfaccion laboral B. Métrica
trabajadores de la em-
presa de servicios
Reliability and Risk
Management.
Hi: No Existe diferen- Independiente Para la prueba de la
cia significativa entre el C. Género C. Nominal hipétesis se us6 la
grado de clima organi- prueba estadistica t
zacional percibido por Dependiente para muestras inde-
los trabajadores de la A. Clima organizacional A. Métrica pendientes.
empresa de servicios El criterio de rechazo
Reliability and Risk de la hipétesis nula
Management segun el fue para valores de
género significacion p < .05.
H2: No existe diferen- Independiente Para la prueba de la
cia significativa en el D. Pais de residencia D. Nominal hipétesis se us6 el
grado de clima organi- procedimiento de ané-
zacional percibida por Dependiente lisis de varianza de un
los trabajadores de la A. Clima organizacional A. Métrica factor.
empresa de servicios El criterio de rechazo
Reliability and Risk de la hipétesis nula
Management segun el fue para valores de
pais de residencia. significacion p < .05.
Hs: No existe diferencia Independiente Para la prueba de la
significativa en el gra- E. Estado civil E. Nominal hipétesis se us6 el
do de clima organiza- procedimiento de ana-
cional percibida por los lisis de varianza de un
trabajadores de la em- Dependiente factor.
presa de servicios A.Clima organizacional A. Métrica El criterio de rechazo
Reliability and Risk de la hipdtesis nula
Management segin el fue para valores de
estado civil. significacion p < .05.
Ha: No existe diferen- Independiente Para la prueba de la
cia significativa en el F. Tipo de empleo F. Nominal hipétesis se us6 el

grado de clima organi-
zacional percibida por
los trabajadores de la
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Operacionalizacién de hipotesis nulas

empresa de servicios
Reliability and Risk
Management segun el
tipo de empleo

Hs: No existe relacion
significativa entre el
grado de clima organi-
zacional percibido por
los trabajadores de la
empresa de servicios
Reliability and Risk
Management segun la
edad

Hs: No existe diferencia
significativa en el gra-
do de satisfaccion la-
boral percibido por los
trabajadores de la em-
presa de servicios
Reliability and Risk
Management segun el
género.

H7. No existe diferencia
significativa en el gra-
do de satisfaccion la-
boral percibido por los
trabajadores de la em-
presa de servicios
Reliability and Risk
Management segun el
pais de residencia.

Hs: No existe significa-
tiva en el grado de
satisfaccion laboral
percibido por los tra-
bajadores de la em-
presa de servicios
Reliability and Risk
Management segun el
estado civil.

Ho: No existe diferencia
significativa en el gra-
do de satisfaccion la-
boral percibido por los
trabajadores de la em-
presa de servicios

Dependiente

. Clima organizacional.

Independiente

. Edad

Dependiente

. Clima organizacional

Independiente

. Género

Dependiente

. Satisfaccion laboral

Independiente
Pais de residencia

Dependiente

. Satisfaccion laboral

Independiente

. Estado civil

Dependiente

. Satisfaccion laboral

Independiente

. Tipo de empleo

Dependiente

. Satisfaccion laboral
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. Métrica

. Métrica

. Métrica

. Nominal

. Métrica

. Nominal

. Métrica

. Nominal

. Métrica

. Nominal

. Métrica

El criterio de rechazo
de la hipotesis nula
fue para valores de
significacion p < .05.

Para el analisis de
esta hipotesis se utili-
z6 la técnica estadisti-
ca r de Pearson.

Para la prueba de la
hipétesis se usé la
prueba estadistica t
para muestras inde-
pendientes.

El criterio de rechazo
de la hipotesis nula
fue para valores de
significacion p < .05.

Para la prueba de la
hipétesis se us6 el
procedimiento de ané-
lisis de varianza de un
factor.

El criterio de rechazo
de la hipotesis nula
fue para valores de
significacion p < .05.

Para la prueba de la
hipétesis se us6 el
procedimiento de ana-
lisis de varianza de un
factor.

El criterio de rechazo
de la hipotesis nula
fue para valores de
significacion p < .05

Para la prueba de la
hipotesis se us6 el
procedimiento de ana-
lisis de varianza de un
factor.

El criterio de rechazo
de la hipotesis nula



Operacionalizacién de hipotesis nulas

Reliability and Risk
Management segun el
tipo de empleo.

Hio: No existe relacion
significativa entre el
grado de satisfaccion
laboral percibido por
los trabajadores de la
empresa de servicios
Reliability and Risk
Management segun la
edad.

Independiente
G. Edad

Dependiente
B. Satisfaccion laboral
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G. Métrica

B. Métrica

fue para valores de
significacion p < .05.

Para el andlisis de
esta hipétesis se utili-
z0 la técnica estadisti-
ca rde Pearson.



APENDICE E

DATOS DEMOGRAFICOS



Estadisticos

DATOS DEMOGRAFICOS

genero pais estadocivil edad nivelacademico tipodepuesto
N Validos 72 72 72 72 72 72
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 1.49 1.72 1.67 38.44 3.67 3.40
Desv. tip. .503 716 531 10.209 .650 1.904
Asimetria .057 469 -.129 182 -.176 .356
Error tip. de asimetria .283 .283 .283 283 .283 283
Curtosis -2.055 -.924 -.813 -1.131 .017 -1.358
Error tip. de curtosis 559 559 559 559 559 559
Tabla de frecuencia
Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 1 37 51.4 51.4 514
2 35 48.6 48.6 100.0
Total 72 100.0 100.0
Pais
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos 1 31 43.1 43.1 43.1
2 30 41.7 41.7 84.7
3 11 15.3 15.3 100.0
Total 72 100.0 100.0
Estado civil
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos 1 26 36.1 36.1 36.1
2 44 61.1 61.1 97.2
3 2 2.8 2.8 100.0
Total 72 100.0 100.0
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Edad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos 23 3 4.2 4.2 4.2
24 2 2.8 2.8 6.9
25 2 2.8 2.8 9.7
26 4 5.6 5.6 15.3
27 2 2.8 2.8 18.1
28 2 2.8 2.8 20.8
29 3 4.2 4.2 25.0
30 4 5.6 5.6 30.6
31 3 4.2 4.2 34.7
32 1 1.4 1.4 36.1
33 2 2.8 2.8 38.9
34 1 1.4 1.4 40.3
35 5 6.9 6.9 47.2
36 1 1.4 1.4 48.6
37 1 1.4 1.4 50.0
39 2 2.8 2.8 52.8
40 1 1.4 1.4 54.2
41 2 2.8 2.8 56.9
42 4 5.6 5.6 62.5
43 1 1.4 1.4 63.9
44 1 1.4 1.4 65.3
45 3 4.2 4.2 69.4
47 4 5.6 5.6 75.0
48 2 2.8 2.8 77.8
49 5 6.9 6.9 84.7
50 4 5.6 5.6 90.3
51 1 1.4 1.4 91.7
53 1 1.4 1.4 93.1
54 1 1.4 1.4 94.4
55 1 1.4 1.4 95.8
56 1 1.4 1.4 97.2
58 1 1.4 1.4 98.6
61 1 1.4 1.4 100.0
Total 72 100.0 100.0
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Nivel académico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 2 2.8 2.8 2.8
3 25 34.7 34.7 375
4 40 55.6 55.6 93.1
5 5 6.9 6.9 100.0
Total 72 100.0 100.0
Tipo de puesto
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos 1 11 15.3 15.3 15.3
2 23 31.9 31.9 47.2
3 7 9.7 9.7 56.9
4 7 9.7 9.7 66.7
5 7 9.7 9.7 76.4
6 15 20.8 20.8 97.2
7 2 2.8 2.8 100.0
Total 72 100.0 100.0
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APENDICE F

TABLAS CON RESULTADOS DE PRUEBAS DE HIPOTESIS



PRUEBAS DE HIPOTESIS
Hipotesis principal

El clima organizacional como predictor de la satisfaccion laboral

Correlaciones

clima satis
clima  Correlacion de Pearson 1 .790(*)
Sig. (bilateral) .000
N 72 72
satis  Correlacion de Pearson .790(**) 1
Sig. (bilateral) .000
N 72 72

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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COMPLEMENTARIAS

Hipotesis nulas 1y 6

Clima organizacional y género

Satisfaccion laboral y género

Prueba T para muestras independientes

Estadisticos de grupo

Desviacion Error tip. de
genero N Media tip. la media
clima 1 37 3.845 6311 .1038
2 35 3.484 .9037 .1528
satis 1 37 5.603 .9135 .1502
2 35 5.136 1.0431 .1763
Prueba de
Levene para la
igualdad de
varianzas Prueba T para la igualdad de medias
Error tip. 95% Intervalo de
Sig. (bila- | Diferencia de dela confianza para la
F Sig. t gl teral) medias diferencia diferencia
Infe- | Supe- | Infe- | Supe-
rior rior rior rior Inferior Superior Inferior Superior Inferior
cli  Sehan
ma asumido | 4 g5q3 | o3 197 70 052 3613 1829 |  -0034 | 7261
varianzas 6
iguales
No se han
asumido 1951 60.456 .055 3613 1847 -.0080 7307
varianzas 7
iguales
sa- Se han
tis  asumido 312| 578|202 70 047 4675 2308 .0072 9277
varianzas 6
iguales
No se han
asumido 201 67 617 .048 4675 2316 .0052 9297
varianzas 8
iguales

Prueba de muestras independientes
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Hipétesis nulas 2y 7
Clima organizacional y pais de residencia

Satisfaccion laboral y pais de residencia

Anédlisis de varianza de un factor

Suma de Media cua-
cuadrados gl dratica F Sig.
clima  Inter-grupos 3.621 2 1.810 3.059 .053
Intra-grupos 40.838 69 592
Total 44.458 71
satis  Inter-grupos 7.362 2 3.681 3.993 .023
Intra-grupos 63.607 69 .922
Total 70.969 71
Hipotesis nulas 3y 8
Clima organizacional y estado civil
Satisfaccion laboral y estado civil
Analisis de varianza de un factor
Suma de Media cua-
cuadrados gl dratica F Sig.
clima Inter-grupos 2.526 2 1.263 2.078 .133
Intra-grupos 41.933 69 .608
Total 44.458 71
satis  Inter-grupos 4.891 2 2.445 2.553 .085
Intra-grupos 66.078 69 .958
Total 70.969 71
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Clima organizacional y tipo de empleo

Hipotesis nulas 4y 9

Satisfaccion laboral y tipo de empleo

Anédlisis de varianza de un factor.

Suma de Media cua-
cuadrados gl dratica F Sig.
clima  Inter-grupos 3.165 6 527 .830 .551
Intra-grupos 41.294 65 .635
Total 44.458 71
satis Inter-grupos 3.948 6 .658 .638 .699
Intra-grupos 67.021 65 1.031
Total 70.969 71

Correlaciones

Hipotesis nulas 5y 10

Clima Organizacional y edad

r de Pearson

Satisfaccion laboral y edad

clima satis edad

clima  Correlacion de Pearson 1 .790(%) -.301(*)

Sig. (bilateral) .000 .010

N 72 72 72
satis  Correlacion de Pearson .790(**) 1 -.246(%)

Sig. (bilateral) .000 .037

N 72 72 72
edad  Correlacion de Pearson -.301(%) -.246(%) 1

Sig. (bilateral) .010 .037

N 72 72 72

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

93




APENDICE G

DESCRIPTIVOS DE PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS



DESCRIPTIVOS DE PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS

Estadisticos descriptivos

N

Media

Desuv. tip.

clima
satis
N valido (segun lista)

72
72
72

3.669
5.376

.7913
.9998

Estadisticos descriptivos

Media

Desv. tip.

CO2 La calidad de las
relaciones interpersonales
entre compaAzeros de
trabajo.

CO19 La calidad moral del
personal

CO1 La calidad de las
relaciones interpersonales
entre jefes y subalternos

CO7 Laigualdad de sala-
rios entre hombres y muje-
res, solteros(as) y casa-
dos(as

CO3 El reconocimiento del
trabajo por parte de los
jefes.

CO5 El grado de compro-
miso de los empleados con
la misiA3n institucional.

CO11 El grado de calidad
de las herramientas y/o
equipos de trabajo.

CO20 EIl cumplimiento de
las normas y conductas
organizacionales

CO9 El grado de calidad
del liderazgo de los jefes
de departamentos

CO12 El sistema de pro-
tecciA®n o seguridad en las
Ajreas de trabajo.

72

71

72

70

72

72

72

71

72

72

421

4.18

3.96

3.91

3.89

3.78

3.75

3.75

3.69

3.67

95

.821

.899

.813

913

.987

.826

.989

.906

1.083

1.007




CO10 La calidad del~am-
biente fA-sico de las Ajreas
de trabajo.

CO13 El nive~l de los sala-
rios en cada Ajrea de tra-
bajo.

CO16 El plan de capacita-
ciA®n profesional en las
Ajreas de trabajo.

CO18 Las oportunidades
de ascensos

CO4 El grado de motiva-
ciA3n de los empleados
para realizar sus tareas.

CO8 El procedimiento de
selecciA3n de personal

CO17 El apoyo institucio-
nal para el logro de los
objetivos personales.

CO14 La calidad del sis-
tema de salud para el tra-
bajador y sus dependientes

CO15 Los beneficios por
prestaciones de trabajo

CO6 I§I sistema de comu-
nicaciA3n institucional

N valido (segun lista)

71

70

72

68

72

69

71

70

71

72

64

3.66

3.66

3.64

3.59

3.58

3.54

3.54

3.23

3.13

3.04

1.055

931

1.117

.966

1.017

1.065

1.106

1.276

1.182

1.180

Estadisticos descriptivos

Media

Desuv. tip.

SL23 El apoyo que le da
su familia hacia su trabajo.

SL10 Eltrato que recibe
de parte de sus com-
paAzeros.

SL24 El trato que recibe
de parte de los com-
paAzeros(as) de trabajo.

SL13 La libertad que tiene
para hacer su trabajo.

SL28 Su vida de devo-
ciA3n personal.

SL21 Su integridad como
trabajador(a).

72

72

72

72

70

72

6.14

6.13

6.03

5.85

5.74

5.64

96

.893

.804

.903

1.134

1.236

1.476




SL22 Los 9omentarios que
los compaAzteros(as) ha-
cen de su trabajo.

SL31 Su estado de salud.

SL2 La puntualidad con
gue cumple sus compromi-
sos

SL8 La entrega de infor-
mes de trabajo.

SL15 La~calidad dela
supervisiA3n que recibe
SL14 Eltrato que le dan
los adm[nistradores de su
instituciA3n.

SL30 Su estilo de vida.

SL7 La cantidad de trabajo
que tiene que realizar.

SL1 Laforma como plani-
fica su trabajo

SL5 Ellogro de sus objeti-
VoS personales.

SL29 Eltiempo que dedica
a su vida familiar.

SL25 Las actividades
sociales que se celebran
en la organizaciA3n.

SL18 El apoyo que recibe
por parte de los superiores.

SL26 El medio de trans-
porte que usa para ir a su
trabajo.

SL4 El logro de los objeti-
VoS institucionales.

SL17 Lajusticia con la que
es tratado(a).

SL11 Las oportunidades
que la instituciA3n le otorga
para superarse.

SL6 Laformacomo le
llaman la atenciA3n.

SL16 La evaluaciA3n que
hacen de su trabajo.

SL12 Elreconocimiento
gue da la instituciA3n a su
trabajo.

SL9 El crecimiento integral
de su instituciA3n.

71

71

71

71

72

71

72

72

72

72

72

71

72

72

72

72

72

71

71

71

71

5.58

5.58

5.56

5.54

5.51

5.48

5.44

5.43

5.43

5.42

5.35

5.34

5.25

5.25

5.25

5.24

521

5.20

5.18

5.01

4.96

97

1.203

1.421

1.118

1.093

1.384

1.731

1.342

1.208

.962

1.432

1.375

1.764

1.608

1.297

1.207

1.666

1.414

1.591

1.280

1.526

1.553




SL19 La capacitaciA3n que
le dan para hacer su traba-
jo.

SL20 La participaciA3n en
las decisiones de su orga-
nizaciAsn.

SL27 ElinterA®s que
tienen los superiores en

sus necesidades persona-
les.

SL3 El salario que recibe.

N valido (segun lista)

72

70

71

71

63

4.83

4.59

4.58

4.34

1.653

1.757

1.794

1.483
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