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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion realiza un analisis sobre el Clima
Organizacional del area administrativa en una empresa de tecnologia en la
ciudad de Guayaquil, en la cual se busca caracterizar como es su clima y
conocer el nivel de satisfaccion laboral de su personal; con los resultados
obtenidos, conocer como influye una variable sobre la otra, y comprobar la
hipbtesis que se presenta a continuacion: verificar si existe una relacion
significativa entre el clima y la satisfaccion de los colaboradores en una
empresa de tecnologia en la ciudad de Guayaquil. La muestra del estudio lo
conforman 30 trabajadores, miembros de 6 subareas del &rea administrativa
(Administrativo  Financiero, Contabilidad, Compras, Legal, Recursos
Humanos y Tesoreria). Para lograr los objetivos planteados, se utilizd la
escala CL — SPC de clima laboral creada por la Psicéloga Sonia Palma
Carrillo en el aflo 2004, la encuesta tiene 50 reactivos divididas en 5
dimensiones; y para medir la variable satisfaccion laboral se empled la
escala SL — SPC de satisfaccion laboral, elaborada por la Psicologa antes
mencionada en el afo 1999, la encuesta tiene 36 reactivos divididos en 7

dimensiones.
Realizar un estudio de clima organizacional y satisfaccién laboral es de vital

importancia para la organizacion, porque permite conocer el estado actual de
la empresa y poder elaborar planes de accion para lograr mejoras.

Palabras Claves: clima organizacional, satisfaccién laboral, variables,

dimensiones, organizacion, relacion descriptiva

XVIII



ABSTRACT

This research work makes an analysis about the Organizational Climate of
the administrative area in a technology company in Guayaquil city, which
seeks to characterize how is its climate and know the level of job satisfaction
of its staff; with the results obtained, know how one variable influences the
other, and check the hypothesis presented below: verify if there is a
significant relationship between climate and employee satisfaction in a
technology company in the Guayaquil city. The study sample consists of 30
workers, members of 6 sub-areas of the administrative area (Administrative
Financial, Accounting, Purchasing, Legal, Human Resources and Treasury).
To achieve the proposed objectives, the CL - SPC scale of work climate
created by Psychologist Sonia Palma Carrillo in 2004, the survey has 50
items divided into 5 dimensions; and to measure the variable of job
satisfaction, was used the SL - SPC scale of job satisfaction, elaborated by
Psychologist previously mentioned in 1999, the survey has 36 items divided

into 7 dimensions.

Carrying out a study of organizational climate and job satisfaction is of vital
importance for the organization, because it allows us to know the current
state of the company and to be able to draw up action plans to achieve

improvements.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, variables, dimensions,

organization, descriptive relationship
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INTRODUCCION

A través del tiempo las organizaciones fueron evolucionando debido a los
diferentes cambios que a nivel mundial se presentaron, entre ellos podemos
mencionar cambios sociales, economicos, politicos y culturales. En sus
inicios estas organizaciones se enfocaban en obtener resultados sin tomar
en consideracion todos los factores que estuvieran involucrados, este tipo de
enfoque comienza a dar un cambio cuando se empieza a poner atencion y
preocupacion por mantener un clima laboral que motive al personal y genere
satisfaccion, logrando asi mejorar las estrategias para alcanzar los objetivos

planteados en la organizacion.

Actualmente, mediante estudios se ha comprobado que para mantener y
mejorar la productividad hace falta mejorar mucho méas en las
organizaciones Yy que uno de los pilares importantes para lograrlo es tener
un clima organizacional adecuado, pero conseguirlo no es facil, debido a que
no depende solo de las personas o el salario que reciba, sino de un conjunto
de factores tales como: trabajo en equipo, ambiente laboral, oportunidades
de crecimiento, entre otros, que de no ser los adecuados provocara que el
colaborador realice sus actividades con desanimo e incremente la

probabilidad de abandono del puesto de trabajo.

La empresa de tecnologia en la cual se llevd a cabo este estudio se
encuentra en el mercado desde hace varias décadas, siendo lider en
integracion de sistemas y de reconocido prestigio en el mercado regional
que provee soluciones globales en tecnologia de punta en informatica y

comunicaciones.

El presente trabajo de investigacion se centra en analizar el clima
organizacional y medir el nivel de satisfaccion que tienen los trabajadores del
area administrativa en una empresa de tecnologia en la ciudad de Guayaquil
e identificar cual es la relacion entre las dos variables, posteriormente se

2



propondran estrategias para tratar las dimensiones de mayor repercusion

tanto en el clima organizacional como en la satisfaccion laboral.



Tema de la investigacion
Analisis del clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de
los trabajadores del area administrativa en una empresa TecnolOgica en la

ciudad de Guayaquil.

Justificacion

En la actualidad es importante que las organizaciones realicen evaluaciones
gue les permita conocer cuales son las variables que deben ser mejoradas
para mantener un clima laboral adecuado, donde su personal pueda
desarrollar sus actividades con eficacia, logrando de esta manera aumentar

los niveles de satisfaccion y desempefio de estos dentro de la empresa.

De aqui nace la importancia de conocer el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del area administrativa en una empresa de tecnologia en
la ciudad de Guayaquil, ya que a pesar de que, hace varios afios no se ha
hecho un analisis de clima, existen variables que aseguran un buen
ambiente organizacional. Ademas, el evaluar el clima generara otras
ventajas como identificar estrategias que permitan mejorar las condiciones
de trabajo para el personal que labora dentro de la organizacién y que, a su

vez consolide la marca y la haga mas atractiva a los nuevos talentos.

Dentro de la empresa en mencion, existen aspectos formales como una
estructura organizacional definida, manuales de procesos, reglamento
interno y un cddigo de conducta. La investigacion fue posible realizarla bajo
la aprobacién de la Gerencia General, pero manteniendo el proceso con
discrecion y que los resultados obtenidos, sean utilizados exclusivamente

con fines académicos.

Planteamiento del problema de investigacion

La empresa Tecnoldgica de estudio es lider en integracion de sistemas y
posee un reconocido prestigio en el mercado regional, ya que provee
soluciones globales en tecnologia de punta en informética y comunicaciones.

En los ultimos 3 afios ha tenido un crecimiento importante, no solo en su
4



planilla de colaboradores, sino que también ha logrado posicionarse en el

mercado a nivel internacional.

La problematica por tratar surge a raiz, de que hace varios afios atras no se
ha realizado un andlisis de clima organizacional, si bien es cierto los
colaboradores se sienten considerablemente satisfechos con lo que le ofrece
la organizacion; sin embargo, se ha notado la presencia de ciertos factores

gue estan incidiendo en la satisfaccion laboral.

En el presente trabajo de titulacion se pretende conocer como es el clima
organizacional de la empresa en mencién; y bajo la aprobacion de la
Gerencia General nos enfocaremos Unicamente en el area administrativa,
aplicando una encuesta de clima y una encuesta de satisfaccion que nos
permita conocer el nivel de ambas variables para que, a su vez, con el
analisis de los resultados se puedan presentar conclusiones e inferencias de

como influye una variable sobre la otra.

Hipotesis
Comprobar si existe una relacion entre las variables de clima organizacional
y satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa en una

empresa de tecnologia en la ciudad de Guayaquil.

Variables
En este trabajo de investigacion, la variable independiente es el clima
organizacional y la variable dependiente es la satisfaccion laboral de los

trabajadores del area administrativa.

Formulacion del problema de investigacion
¢,Como influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del area administrativa en una empresa Tecnologica en la

ciudad de Guayaquil?



¢,Cuadles son las dimensiones que predominan en el clima
organizacional del area administrativa en una empresa Tecnoldgica
en la ciudad de Guayaquil?

¢,Cuales son las principales dimensiones que determinan el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa en una
empresa Tecnoldgica en la ciudad de Guayaquil?

¢, Como influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral en los

trabajadores en una empresa Tecnoldgica en la ciudad de Guayaquil?

Objetivos

Objetivo general

Identificar las principales dimensiones que se presentan en el clima

organizacional y en la satisfaccion laboral del area administrativa en una

empresa Tecnoldgica en la ciudad de Guayaquil.

Objetivos especificos

Caracterizar el clima organizacional, identificando cuales son las

dimensiones que predominan.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral, identificando cuales son

las dimensiones que predominan.

Analizar de qué manera influye el clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los trabajadores en una empresa Tecnholdgica

en la ciudad de Guayaquil.

Establecer conclusiones y recomendaciones de acuerdo con los

resultados obtenidos previamente.



CAPITULO |
1. MARCO TEORICO

1.1. Clima Organizacional

+ Definiciones.
Hoy en dia el clima organizacional es un tema de vital importancia para
todas las organizaciones, ya que este puede ser una ventaja o0 un obstaculo
para la satisfaccion laboral de los colaboradores, afectando de manera
positiva 0 negativa la productividad de la organizacion.
Para abordar el tema en el presente trabajo se citar4d varios autores
importantes tanto tradicionales como contemporaneos, para lograr asi una
mayor claridad en el tema. Entre los autores destacados estan, Litwin y
Stringer, Likert, Goncalves, Dessler, entre otros.
Desde sus inicios este ha sido un tema de estudios para autores de este
campo, quienes han tratado de definir qué es y cémo medirlo,
denominandolo de varias formas como atmésfera laboral, ambiente laboral,
clima organizacional entre otras, siendo esta Ultima la mas usada.
Litwin y Stringer (como se citdé en Garcia, 2009) refieren que: “El clima
organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del sistema
formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciéon
de las personas que trabajan en una organizacion” (p.46).
El enfoque de Litwin y Stringer da a entender que el comportamiento de los
colaboradores no es producto de los factores internos y externos de la
organizacién, sino que este puede variar de acuerdo con el punto de vista
que tiene el colaborador acerca de dichos factores y se vera influenciado por
situaciones que haya tenido que pasar el colaborador dentro de la
organizacién y su relacion con la misma
Las percepciones que hacen referencia al clima organizacional tienen sus
inicios en una gran variedad de factores, entre ellos estan los factores de
liderazgo y practicas de direccion, como lo son los tipos de supervision,

también estan los factores del sistema formal y estructura organizacional, los
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cudles hace referencia al sistema de comunicaciones, promociones,
remuneraciones, entre otros, y otros factores que son producto del
comportamiento del colaborador en su lugar de trabajo, como por ejemplo la
interaccion con otros miembros de la organizacion, incentivos, beneficios
sociales entre otros.
Como lo menciona Palma (2004), “el Clima Laboral se entiende como la
percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un
aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y
resultados organizacionales".
Las definiciones mencionadas anteriormente son corroboradas por Chiang,
Salazar, Martin y Nufiez (2011) al plantear que: “El tratamiento del clima
organizacional como percepcion genérica de situaciones ha tenido la ventaja
de permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que de
otra manera estarian focalizadas en gran parte en el nivel individual” (p.6).
Por otra parte, Chiavenato (2009) menciona que “el clima organizacional
representa el ambiente interno que hay entre los miembros de la
organizacion y estd intimamente relacionado con el grado de motivacion
existente” (p.50).
Las estructuras y factores del sistema organizacional son los que determinan
el clima organizacional, de acuerdo con las percepciones de los
colaboradores, el clima organizacional es el origen de ciertos
comportamientos que se ven reflejados en la organizacion, y como
consecuencia en el clima formando asi un ciclo.

+ Dimensiones.
Las dimensiones son variables medibles que intervienen en el clima
organizacional y a su vez tienen influencia en el comportamiento de los
miembros de una organizacion.
Los distintos autores que han trabajado el tema de clima organizacional no
han llegado a una conclusion sobre el tipo de dimensiones que se deberian
evaluar para obtener una informacién mas exacta sobre el estado del clima

organizacional. En el presente trabajo de investigacion se mostraran
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distintos autores con sus propuestas de dimensiones para medir el clima

organizacional.

Entre las teorias para estudiar el clima organizacional se destaca la teoria

desarrollado por Litwin y Stringer en 1968, quienes para medir el clima

organizacional diseflaron un cuestionario en el cual se postulan 9

dimensiones.

1.

Estructura

Es la percepcion que tienen los colaboradores sobre los distintos
aspectos de la organizacion como los procedimientos, normas,
trAmites que deben realizar para el cumplimiento de sus tareas entre
otro. Una adecuada estructura organizacional favorece el flujo de
comunicaciones.

Responsabilidad (empowerment)

Es el grado de autonomia que los trabajadores tienen en la toma de
decisiones en asuntos relacionados a sus tareas, es importante el tipo
de supervisién que reciben ya que es mas una supervision general lo
cual hace que el colaborador sienta mayor seguridad y confianza.
Recompensa

Es la percepcion gue tienen los colaboradores sobre la remuneracion
recibida por el pago de las tareas bien hechas, hace referencia al
mayor uso del premio que del castigo.

Desafio

Hace referencia a los retos a los cuales se enfrentan los
colaboradores al momento de realizar sus actividades laborales, son
riesgos calculados para lograr los objetivos planteados.

Relaciones

Es la apreciacion que tiene los colaboradores sobre el ambiente de
trabajo y las relaciones sociales que mantienen tanto con sus pares
como con sus jefes.

Cooperacion

Es la percepcion del colaborador acerca del grado de apoyo por parte
de los directivos y los demas miembros del grupo de trabajo. Es el

apoyo mutuo existente.



7.

Estandares

Es la percepcién de los colaboradores acerca del profesionalismo
exigido, normas de rendimiento propuestas por la organizacion.
Conflictos

Mide la capacidad de los colaboradores de aceptar opiniones
discrepantes, la capacidad de enfrentar y solucionar problemas con
celeridad.

Identidad

Mide el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la
organizacion, compartir objetivos con la organizacion y sentirse

identificado con sus valores corporativos.

Pritchard y Karasick (1973) miden el clima a través de 11 dimensiones:

1.

Autonomia

Nivel de libertad que tiene el colaborador en el proceso de toma de
decisiones y la forma de desenvolverse para solucionar los
problemas.

Conflicto y cooperacion

Hace referencia al nivel de apoyo que reciben los colaboradores tanto
de sus compafieros como por parte de la organizacion para el
cumplimiento de las tareas.

Relaciones sociales

Relaciones de amistad que se percibe dentro de la organizacién.
Estructura

Normas, politicas, y guias que engloban la organizacién y que
influyen en la realizacion de la tarea.

Remuneracion

Forma de compensacion por la tarea realizadas.

Rendimiento

Es la relacion entre la compensacion y la tarea realizada.

Motivacion

Formas de incentivar a los colaboradores que desarrolla a

organizacion.
10



8. Estatus
Hace referencia a las diferencias entre los distintos niveles
jerarquicos.
9. Flexibilidad e innovacion
Mide el grado de apertura al cambio que tiene la organizacion.
10.Centralizacion de la toma de decisiones
Hace referencia a la manera en que se toman las decisiones entre los
niveles jerarquicos.
11.Apoyo
Es el grado de apoyo que da la alta gerencia a los colaboradores ante

situaciones de conflicto.

Sonia Palma, Psicdéloga investigadora de la Universidad Ricardo Palma Lima
Perd, desarroll6 en 2004 una escala CL-SPC la cual la divide en 5

dimensiones:

1. Realizacién Personal (Autorrealizacion)
Es la percepcion que tiene el colaborador con respecto a las

posibilidades de crecimiento personal y profesional.

2. Involucramiento Personal
Nivel de compromiso e identificacion que tiene el colaborador con los

valores y objetivos organizacionales.

3. Supervision
Supervision y apoyo en orientacion a las tareas por parte de los jefes.

4. Comunicacién
Nivel de Fluidez, claridad, coherencia y precision en la transmision de

la informacion.

5. Condiciones laborales
11



Contar con las herramientas necesarias para el cumplimiento de las
tareas.
Los autores Noriega y Pria, en su trabajo de investigacion: Instrumento para
evaluar el clima organizacional en los Grupos de Control de Vectores,
mecionan cinco dimesiones:

Estructura organizacional: se refiere a los sistemas formales y las
politicas (obligaciones, procedimientos, directrices, entre otros) bajo lo
cual se estructura el grupo, se establecen, transmiten, concilian y
controlan las tareas.

Liderazgo: entendido como el grado en que los "jefes" influyen para
fomentar individual y colectivamente un desempefio coherente con el
logro exitoso de los objetivos de trabajo; forma en que se relacionan,
comunican, orientan, apoyan y dan participacion a los miembros del
grupo.

Toma de decisiones: cubre como se involucran los miembros del
grupo en la eleccibn de alternativas de accion que afectan
globalmente el trabajo y se concede libertad para acometer las tareas
y solucionar los problemas cotidianos, incluye la pertinencia de las
decisiones y la delegacion entre niveles jerarquicos.

Motivacién: se refiere a los procedimientos instrumentados para
promover en los miembros del grupo el deseo de trabajar bien, incluye
los beneficios y forma de responder a las expectativas y necesidades,
materiales y espirituales.

Comportamiento individual: esta dimension se refiere a conductas
personales y actuaciones que influyen y/o determinan en la labor
desempeiiada por el grupo.

En cada dimensién fueron establecidos cuatro criterios:

Estructura organizacional: contenido de trabajo, relaciones de
coordinacion, control y comunicacion de tareas.

Liderazgo: estilo del liderazgo, poder/influencia, estimulo al trabajo en
equipo y estimulo a la excelencia.

Toma de decisiones: niveles, participacion, idoneidad y capacidad

resolutiva.
Motivacién: remuneracién, reconocimiento, estimulacién y condiciones
de trabajo.
Comportamiento individual: estabilidad laboral, disciplina,
responsabilidad y sentido de pertenencia. (Noriega y Pria, 2011,
p.117-118)

% Tipos de clima organizacional.
Likert (1967) Definio el clima organizacional en dos tipos, los cuales son:

Clima autoritario, el cual se divide en dos tipos:
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Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion demuestra que no posee confianza en sus
empleados, las interacciones entre jefes y colaboradores es poca o
inexistente, se trabaja bajo un ambiente de temor, represivo y desfavorable
para el cumplimento de las tareas, las decisiones son tomadas solo por la
direccién, siendo ellos quienes plantean los objetivos y la forma de como
llegar a ellos. Por lo general se desarrolla una organizacion informal que no

esta de acuerdo con los intereses de la organizacion formal.

Autoritarismo paternalista

En este tipo de clima al contrario del tipo anteriormente mencionado, existe
un poco mas de confianza entre la direccion y los colaboradores, la
motivacion de los colaboradores se maneja a través de castigos y
recompensas. La mayor parte de las decisiones son tomadas por la
direccion, quienes tratan de proteger a sus empleados, pero no dejandose
llevar del todo por su conducta, ahi se evidencia una relacion tipo padre e
hijo.

En este tipo de clima no es tan frecuente la formacién de una organizacion

informal.

Clima participativo, el cual el autor lo divide en dos tipos:

Consultivo

La caracteristica principal de este tipo de clima es la confianza que existe
entre jefes y empleados, la comunicacion principalmente es de manera
descendente, la interaccion entre superiores y subordinados es dindmica y
fluida, los trabajadores pueden tener cierta autonomia en la toma de
decisiones en la relacion a su ambito de accion, segun el nivel

organizacional que ocupen.

Participacién en grupo
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El autor menciona que en este tipo de clima existe una relaciéon de completa
confianza entre jefes y empleados basadas en responsabilidades
compartidas y en la amistad, las interacciones de todos los niveles se
pueden ver afectas por las decisiones que se tomen. Una de las formas de
motivar a los colaboradores es a través de la participacion y se evalla de
acuerdo a los objetivos de rendimiento, siendo asi para este tipo de clima el

trabajo en equipo la mejor manera de lograr los objetivos.

Por otro lado, el clima organizacional se lo podria referenciar como ambiente
de trabajo donde la organizacion realiza sus actividades e implanta su

dominio, dividiéndolo en cuatro tipos. Chiavenato (2011) afirma:

Ambiente homogéneo y estable: es simple y previsible. En este tipo
de ambiente de trabajo, las organizaciones adoptan una estructura
organizacional simple, poco diferenciada, es decir, con pocos
departamentos para enfrentarse a los agentes ambientales
involucrados (clientes, proveedores, competidores) homogéneos y no
diferenciados. Las organizaciones pueden adoptar un modelo
burocratico y rigido para tratar todos los agentes ambientales de
manera rutinaria, estandarizada, repetitiva y conservadora para
abordar los eventos ambientales estables y poco sujetos a cambio.
Ambiente heterogéneo y estable: es complejo y previsible. En este
tipo de ambiente de trabajo, las organizaciones adoptan una
estructura organizacional diferenciada, esto es, con varios
departamentos capaces de enfrentar reciprocamente cada uno de los
segmentos ambientales involucrados (clientes, proveedores,
competidores), en virtud de la heterogeneidad ambiental, las
organizaciones adoptan un modelo burocratico y rigido para tratar los
diversos agentes ambientales de manera rutinaria, repetitiva vy
conservadora con el fin de abordar los eventos ambientales estables y
poco sujetos a cambio. Ambiente de trabajo homogéneo e
inestable: es simple pero imprevisible. En este tipo de ambiente de
trabajo, las organizaciones adoptan una estructura organizacional
poco diferenciada, es decir, con pocos departamentos para
enfrentarse con los agentes ambientales involucrados homogéneos y
no diferenciados.

Ambiente de trabajo heterogéneo e inestable: es el mas
complicado y desafiante de todos por ser complejo e imprevisible. En
este tipo de ambiente de trabajo, las organizaciones necesitan
adoptar una estructura organizacional diferenciada, con varios
departamentos capaces de ocuparse de cada uno de los segmentos
ambientales involucrados, en virtud de la heterogeneidad ambiental.
Al mismo tiempo, las organizaciones necesitan adoptar un modelo
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flexible y maleable para tratar con los diversos agentes ambientales
de manera cambiante, creativa e innovadora. (p.27)

% Caracteristicas.
Para obtener un diagnostico del clima organizacional es preciso tomar en
cuenta una serie de caracteristicas, de tal forma que los procesos que se
realizan sean mas efectivos, ya que este es una variable que esté
compuesta por varios elementos y puede descomponerse de acuerdo a
ellos, los cuales pueden ser el tipo de liderazgo, tamafio de la organizacion,
estilos de comunicacion entre otros, para ello diversos estudiosos del tema
mencionan varias caracteristicas del clima organizacional para un mejor

estudio del tema.

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las
actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes razones,
entre ellas: los dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de
aguinaldos, incremento de salarios, reduccién de personal, cambio de
directivos. (Calcina, 2013, p.24)

Asi mismo podemos destacar documentos tecnicos como el del Ministerio de
Salud Publica del Perd en: Metodologia para el estudio del clima
organizacional, define cuatro caracteristicas fundamentales, del clima.

Mencionan:

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la organizacion.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.

Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccién,
politicas y planes de gestion, etc.). (Ministerio de Salud Publica del
Peru, 2009, p.17)

Por otro lado Rodriguez (como se cité en Calcina, 2013) menciona que el
clima organizacional se caracteriza por:

Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales; el comportamiento de los
trabajadores es modificado por el clima de una empresa; el clima de
la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacién de los
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trabajadores; los trabajadores modifican el clima laboral de la
organizaciébn y también afectan sus propios comportamientos y
actitudes; diferentes variables estructurales de la empresa afectan el
clima de la misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas
por el clima; problemas en la organizacibn como rotacion y
ausentismo pueden ser una alarma de que en la empresa hay un mal
clima laboral, es decir que sus empleados pueden estar insatisfechos.

(p.24)

« Beneficios de hacer un estudio de clima organizacional

Realizar un estudio de clima organizacional siempre es favorable para la

organizacion ya que se conoce el estado actual de la empresa y se puede

realizar planes de acciones para prevenir problemas futuros, la Dra. Alina

Segredo en su trabajo de investigacion Clima organizacional en la gestion

del cambio para el desarrollo de la organizacion. Segredo (2013) refiere que:

7
°e

Actualmente se le da gran importancia a la valoracion del clima
organizacional en las instituciones porque representa un elemento
esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada y
posibilita a los directivos tener una vision futura de la organizacion, es
ademas, un elemento diagndstico de la realidad cambiante del
entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de la
institucién en relacion con el futuro deseado, para de esta forma
trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y que
permitirdn alcanzar la vision del futuro disefiado para la institucion.
(p.387)

Factores que afectan el clima organizacional

Segun Guillen (2003) citado en Casana (2015), menciona que los factores

gue influyen en el clima organizacional son:

Factores de Jerarquicos: Hace referencia a los jefes, superiores,
quienes son los responsables de fomentar las buenas relaciones y un
ambiente de armonia dentro de la organizacién, desde los mandos

altos hasta los mandos bajos, deben generar el respeto hacia todos.

Factores estructurales: Hace referencia a una mala administracion

de la organizacion, no se encuentran bien definidos las relaciones

jerarquicas, procesos y politicas, lo cual afecta el clima organizacional
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ya que el trabajo se vuelve mas ineficiente, generando asi un
ambiente de conflicto debido a que trabajan a la defensiva y pierden

tiempo en buscar culpables en lugar buscar soluciones.

e Factores estratégicos: Hace referencia a cuando en la organizacion
no se cuenta con las herramientas de gestibn necesarias, los

objetivos no estan claros y politicas poco viables.

Cabe enfatizar que cada organizacion es distinta, con una personalidad que
la diferencia de otras lo cual hace que los trabajadores perciban su entorno
laboral de una manera diferente de acuerdo con el tipo de estructura,
jerarquia, metas de la organizacion, todo esto genera la percepcion que
tiene el trabajador sobre el clima organizacional la cual puede ser positiva o

negativa.

1.2. Satisfaccion laboral

s Definiciones.
En la actualidad las organizaciones no se enfocan mayormente en buscar
aumentar los niveles de satisfaccion de sus colaboradores, ya que en
algunos casos puede verse como un gasto innecesario o un despilfarro y no
como una inversion o una forma de tomar ventaja de la situacion.
Puesto que mientras mas altos sean los niveles de satisfaccion de los
colaboradores los niveles de rotacién y ausentismo podrian disminuir y a su
vez aumentar la de productividad de la organizacién permitiendo asi un
crecimiento de la misma.
La satisfaccion laboral es una de las principales maneras en la que la
organizacion puede evidenciar, la motivacion, el grado de compromiso e
identificacion de los colaboradores hacia la organizacion.
Chiang, Martin y Nufiez (2010) en su libro de Relaciones entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, mencionan que “la satisfacciéon
laboral es el conjunto de respuestas afectivas que una persona experimenta

ante su trabajo y los diferentes aspectos del mismo” (p.156).
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En el mismo sentido los autores un afio despues. Chiang, Salazar, Huerta y
Nufiez (2011) mencionan: “La satisfaccion en el trabajo es importante en
cualquier tipo de trabajo; no sélo en términos del bienestar deseable de las
personas donde quiera que trabajen, sino también en términos de
productividad y calidad” (p.7).

La satisfaccion laboral es una de las principales maneras en la que la
organizaciéon puede evidenciar, la motivacion, el grado de compromiso e
identificacion de los colaboradores hacia la organizacion. Robbins y Judge,
(2009) manifiestan: “El término satisfaccion en el trabajo se define como una
sensacidn positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas” (p.79).

Por otra parte, Salessi (2014) menciona que “la satisfaccidon laboral es un
constructo complejo y controvertido, sobre el cual no existe un modelo

explicativo unico ni una definicién consensuada”.

Entendiéndose como satisfacciéon laboral, el sentir que tiene el colaborador
en referencia a las tareas que realiza, la valoracion y reconocimiento que se
le da a la misma y el logro de las metas propuestas, es decir si un
colaborador se enfrenta a una tarea que demande de mucho esfuerzo, pero
se le proporciona todas las herramientas necesarias para llevar a cabo la
misma, la recompensa va acorde a la actividad realizada y otorgandole los
beneficios que le corresponden, generando asi bienestar en el colaborador y

por consecuencia altos niveles de satisfaccion

+ Dimensiones.
La Psicéloga. Sonia Palma en 1999 cred un instrumento para medir la
satisfaccion laboral de los trabajadores de Lima Metropolitana, el cual
denominé escala SL-SPC, mismo que lo divide en 7 dimensiones las cuales

son:

1. Condiciones fisicas y/o materiales
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Hace referencia a la infraestructura donde de se desarrollan las
actividades cotidianas del trabajo y la proporcion de las herramientas

para llevar a cabo las mismas.
2. Beneficios Laborales y/o remunerativos

Nivel de satisfacciobn con relacién a los incentivos recibidos como

pago por las tareas.

3. Politicas Administrativas

Normativas y lineamientos enfocados en la regulacion de las

relaciones laborales de los colaboradores.
4. Relaciones Sociales

Nivel de bienestar con respecto a las relaciones del colaborador con

otros miembros de la organizacion.
5. Desarrollo Personal

Posibilidades que tiene el colaborador de realizar actividades que

favorezcan su autorrealizacion.

Locke (1976) citado en Chiang, Martin y Nuafez, (2010) identifican siete

variables:

1. La Satisfaccion con el trabajo

Que incluye el interés intrinseco del trabajo, la variedad, las
oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las
posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.

2. Lasatisfaccion con el salario

Que hace referencia al aspecto cuantitativo del sueldo, a la equidad
respecto al mismo o al método de distribucion.
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La satisfaccion con las promociones

Referida a las oportunidades de formacion o la base a partir de la que
se produce la promocién

La satisfaccién con el reconocimiento

Que incluye los elogios por la realizacion del trabajo, los créditos por
el trabajo realizado o las criticas.

La satisfaccion con los beneficios

Tales como el horario, los descansos, la composicion fisica del lugar
de trabajo, la ventilacion o la temperatura.

Desarrollo de tareas

Apreciacién que tiene el colaborador sobre el desarrollo de sus
actividades.

Relacion con la autoridad

Percepcion que tiene el colaborador con respecto a su relacién con su
jefe y las tareas que realiza. (p.166,167)

% Tipos de satisfaccion laboral

Landy y Conte (2005) citado en Casana (2015) describen cuatro tipos de

satisfaccion:

Satisfaccion laboral progresiva: Hace referencia a que el nivel de
satisfaccion aumenta en relacion con el nivel de aspiraciones que
tenga el colaborador.

Satisfaccion laboral estable: Hace referencia a un nivel de satisfaccion
promedio, en el cual el colaborador mantiene su nivel de satisfaccion
y su nivel de aspiraciones, enfocando sus esfuerzos para mejorar
otros aspectos de su vida, lo cual puede ser consecuencia de la poca
motivacion e incentivos que recibe por parte de la organizacion.
Satisfaccion laboral conformista: Se refiere al poco interés por parte
del colaborador de salir de la zona de confort, es el poco o nulo
esfuerzo por querer progresar tanto en el aspecto laboral como en lo

personal.
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e Seudo — satisfaccion: Hace referencia a los factores compensan sus
necesidades diarias pero que al final no contribuyen en su desarrollo

personal ni profesional, es decir es una satisfaccion falsa.

% Efectos de la satisfaccion en las organizaciones

El grado de Satisfaccion Laboral puede tener efectos positivos 0 negativos
en diferentes ambitos de la vida de un trabajador, puede influir en sus
actitudes ante la vida, su familia, su salud fisica y de hasta de forma indirecta
puede llegar a estar relacionada con su salud mental. De aqui podemos

mencionar algunos efectos positivos y negativos relacionados con la misma.

Alta Satisfaccion Baja Satisfaccion

Alto rendimiento laboral Bajo rendimiento laboral
Baja Rotacion de Baja productividad
Personal :

Ausentismo

Mejora del Autoestima e
: . Desmotivacion y falta de
Mejora de la Relaciones interes para realizar su

Interpersonales trabajo

Mejora de las Relaciones Depresion
Sociales

: . Dificultad para trabajar en
Independencia Economica grupo

\ \

12Gréfico N° 1 Efectos de la satisfaccién en la organizacion

% La satisfaccion en el trabajo y el ausentismo.
De aqui podemos mencionar los efectos que tienen la satisfaccion en el

trabajo y el ausentismo. Robbins y Judge (2009) refieren que:
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Existe una relacion negativa consistente entre la satisfaccion y el
ausentismo, pero la correlacién va de moderada a débil. Si bien tiene
sentido que los empleados insatisfechos pierdan su empleo, hay otros
factores que afectan la relacion y reducen el coeficiente de
correlacion. (p.90)
El ausentismo en el trabajo se puede generar de las situaciones que el
colaborador vive dentro de la organizacion ya que estas en ciertos casos
pueden generar incomodidad, malestar para el colaborador, incluso le puede
llegar a generar afecciones a su salud dando como consecuencia que el
colaborador falte a las jornadas de trabajo o se puede dar el caso en el que
el colaborador llega a asistir a su lugar de trabajo pero no rinde al cien por
ciento de su desempefio, ocasionando asi un bajo total en las horas
trabajadas y a su vez un generando asi una disminucion en la productividad.
% La satisfaccion en el trabajo y la rotacion de empleados
De aqui podemos mencionar los efectos que tienen la satisfaccion en el

trabajo y la rotacién de empleados. Robbins y Judge (2009) refieren que:

La satisfaccion también se relaciona de manera negativa con la
rotacion, pero la correlacién es mas fuerte que la que existe con el
ausentismo. Sin embargo, otra vez hay factores como las condiciones
del mercado de trabajo, las expectativas sobre las oportunidades
alternas de trabajo y la extension de la antigiedad con la
organizacion, que son restricciones importantes para la decision de
dejar el trabajo que se tenga actualmente. (p.90)
La rotacion de empleados hace referencia al nUmero de ingresos y salidas
del personal, esta rotacion surge como una de las consecuencias de la
insatisfaccion del personal, ya que el colaborador al no sentirse a gusto con
las condiciones de trabajo, las pocas o nulas oportunidades de desarrollo
tanto personal como profesional, es muy comdn que busquen nuevas
oportunidades laborales en otros lugares, generando asi la perdida de los

recursos.

« La satisfaccion en el trabajo y el desempefio
Ser reconocidos nuestros esfuerzos en el ambito laboral. Que nos sintamos
bien con lo que hacemos. Que nos sintamos bien con nuestro trabajo.

Robbins y Judge (2009) afirman: “Cuando se reunen datos sobre la
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satisfaccion y la productividad para la organizacion como un todo, se
encuentra que las empresas que tienen mas empleados satisfechos tienden
a ser mas eficaces que aquellas con pocos satisfechos” (p.88).

El desempefio en el trabajo se ve reflejado en las tareas que realizan el
colaborador, el esfuerzo que hace para la realizacion de las mismas y su
comprension de las metas a lograr, obteniendo de esa forma recompensas a
nivel personal del colaborador como por ejemplo la autorrealizacion y a nivel
organizacional obtener mejora en las condiciones de trabajo o lograr un
ascenso, entendiendo asi que mientras mejor es la satisfaccién de los
colaboradores mejor sera su desempefio.

1.3. Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Para un correcto funcionamiento de la organizacidon es necesario conocer
cuales son las percepciones que tiene el colaborador acerca de la misma,
sobre los procesos que se llevan a cabo en su entorno laboral y procesos, ya
que esto influye de cierta forma en el comportamiento de los colaboradores.
Villamil y Sanchez (2012) refieren que el clima organizacional esta
fuertemente enlazado con el nivel de satisfaccion que presentan los
colaboradores, ya que el grado de satisfaccion de los colaboradores
depende de que tanto se sientan identificados con el clima en el cual lleva a
cabo sus actividades.

Asi mismo Brunet (2011) afirma que el clima organizacional se encuentra
estrechamente relacionado con la satisfaccion laboral y esta a su vez con el
desempefio de los colaboradores, tambien indica que el nivel de satisfaccion
depende de las necesidades que satisfaga.

Recibir una recompensa justa por el desarrollo eficaz de la tarea genera un
aumento en los niveles de satisfaccion de los colaboradores, lo cual hace
referecia a la organizacion ya que a traves de un adecuado sistema de
incentivos o logro de metas, esta retribuye a los trabajadores de acuerdo a
los esfuerzos realizados, logrando asi por tarte de la organizacion que sus
trabajadores sientan bienestar en relacion a la tarea realizada y genere a su

vez compromiso con la misma.
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Los autores Chiang, Martin y Nafiez (2010) en su libro de Relaciones entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral elaboran un cuadro en el cual
mencionan varios estudios realizados sobre la relacion de ambas variables y

los resultados obtenidos de dichos estudios.

24



AMNO AUTOR ESTUDIO RESULTADOS
1888 | Friedlander| El impacto gue pusden fener 1. El clima organizacional es un
W los sobre |z satisfaccion, los determinante significativo da la
Margulies | componentes del clima safisfaccion individual.
organizacional y los valores 2. El grado de impacto que el
que los individuos desarrellan | clima produce sobre la
en su trabajo. Se relacionaron | safisfaccion laboral varia segln
las dimensiones de Clima el fipo de satisfaccicn.
COrganizacional: 3. Los valores del trabajo
1. Desenganche. ayudan a los individuos a
2. Obstéculos o trabas. ricderar los diversos impactos
3. Espiritu de trabajo. de manera compleja.
4. Intimidad o familiaridad.
5. Distanciamiento.
&. Enfasiz en la produccin.
7. Confianza e impulso.
&. Consideracidn.
Dimensiones de Satisfaccion
laboral:
1. Relaciones interpersonalas.
2. Tareas que aplican
autorrealizacion.
3 .Oportunidades para
progresar
1871 | Payne y Relacionaron ocho escalas A partir de datos obtenidos en
Pheysey clima organizacionsal con fres una organizacicn, 18 de las 24
medidas de satisfzccion correlaciones posibles se
situaron enire 0.20. v 044
alcanzado valores
significativos. Luego el clima
arganizacional 25 un
determinante significativo da la
satisfaccion laboral
1873 | Pritchard vy | Estudio basado en las Encuenfra gue las nacasidadas
Karasick necesidades personzles vy sus | personales y el clima estan

relaciones con 2| clima, la
safisfaccion deal frabajo v 2l
desempenio, relacicna las
siguientes dimensiones da
clima:

1. Apayo

2. Centralizacion

3. Estructuracion con
satisfaccion laboral

débilmente unidas con la
safisfaccion y el desempernio de
lo= directivos:

1. Un clima alto en apoyo esta
umida con una slts satisfaceion
de los directivos

2. Un clima bajo en
centralizacion con una sta
necesidad de autonomia
produce mas satisfaccion.

3. El desempefio es mejor en
um clima altameante
asfructurado para los directivos
con alts necesidad de orden

Fuente: Chiang, Martin y Nufiez 2010
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ANO | AUTOR ESTUDIO RESULTADOS
1875 | Downey, Estudian la influencia el clima | 1. La dimension de clima de
Hellreigel y | organizacional sobre |a toma de decisiones mostrd una
Slocum satisfaccion laboral. influencia positive y significativa
Las dimensiocnas de clima sobra |z satisfaccion con al
organizacional que midieron: sueldo, la supervision los
1. Tomna de decisiones. companeros y la promocion.
2. Afacto. 2. La dimension de clima de
3. Riesgoe. apertura mostrd una influencia
4. Apertura. positiva y significativa con el
5. Recompensa. trabajo.
G. Estructura. 3. La dimension de clima de
Las cinco dimensiones de la recompensa mostrd una
satisfaccion laboral: influencia significativa y positiva
1. Satisfaccion con el frabajo zobre |2 satisfaccion con el
en si mismao. sueldo, la supervision, los
2. Satisfaccion con los companeros y la promocicn.
supervisores inmediatos. 4. La dimension de clima de
3. Satisfaccion con el sueldo. | esfructura mosiro una
4. Satisfaccion con los influsncia positiva y significativa
compafers. sabre la satisfaccion con el
5. Satisfaccion con las sueldo y la promocion.
oportunidades de promocicn. For los tanto, los resultados de
este estudic ofrecen evidencia
empirica de gue algunas
dimensiones de clima influyen
sobre facetas de las
zafizfaccion laboral.
18587 | Subirats Observaron gue algunas Se observo gue tras controlar
Gonzalez- |dimensiones da clima agregado | el efecto de las
Roma, presentaban efectos trans-nivel | correspondientes percepciones
Peairg y sobre determinadas vanrables | individuzles de clima:
Manas individuales: 1. El clima agregado d= apoyo

Dimensiones de clima:

1. Clima agregado de apoyo.
2. Clima agregado de metas.

presento un efecto positive
sobre la satisfaccion con el
ambiente de trabajo.

2. el glima agregado de metas
miostrd una influsncia positiva
zobre |2 satisfaccion con el
ambiente laboral.

En ambos casos &l impacto
esfimado del componente
agregado fue solo ligeramente
inferior a la estimacion del
impacto del components
individuzal (clima psicologico).

Fuente: Chiang, Martin y Nufiez 2010
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Chiang, Martin y Nuafiez (2010) mencionan que la satisfaccion laboral
depende mucho de la valoracion que el trabajador le da a las caracteristicas
gue representan o describen los estimulos que modifican su entorno laboral,
mientras que el cima organizacional hace referencia a la percepcién que
tiene el trabajador sobre el conjunto de caracteristicas de su organizacion.

Los autores Chiang, Martin y Nufiez (2010), después de realizar un analisis
de trabajos en los cuales se estudian la relacion de estas dos variables

llegaron a la conclusiéon de que:

1. La satisfaccion se centra sobre algo particular mientras que el
clima se refiere a la organizacién como un todo.

2. La satisfaccion es valoracion afectiva, el clima es descripcion de
como es la organizacion.

3. La unidad de analisis en la satisfaccion es el individuo particular,
en el clima es la organizacion como tal.

4. La construccidon de instrumentos de medida para ambos
constructos debe diferenciarlos.

5. Se deberia establecer una distincion l6gica y empirica entre ambos
conceptos lo cual es posible:

e Si el clima se conceptualiza como una caracteristica de las
organizaciones que se refleja en las descripciones de los
individuos.

e Si la satisfaccion se conceptualiza como una respuesta afectiva
evaluativa de los individuos a aspectos relevantes para ellos en la
organizacion. (p.270)

Manosalvas, Manosalvas y Quintero (2015) en su trabajo de investigacién
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, mencionan que si
existe una correlacion entre estas variables e indican que si la percepcion
del nivel del clima es favorable, la satisfaccion serd de igual manera,
reprensentada en cada una de sus dimensiones.

Rodriguez, Paz, Lizana y Cornejo (2011) mencionan que actualmente hay
autores que coinciden en decir que ambas variables son indepediente, el
clima organizacional es descriptivo mientras que la satisfaccién laboral hace
referencia a el valor que le da la persona a su trabajo. Aunque son variables
evidentemente relacionadas, no todas las dimensiones comparten de igual

manenar dicha relacion.
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CAPITULO Il
2. METODOLOGIA

2.1. Enfoque metodologico

El presente trabajo de titulacion es de tipo descriptivo y se utilizé una

metodologia cuantitativa para el levantamiento de informacion.

Dicho de otro modo, la investigacién cuantitativa es un proceso
secuencial que analiza la realidad objetiva desde la probabilidad, por
cuanto existe bondades al investigar desde este paradigma como la
generalizacion de sus resultados que resultan de una muestra de una
poblacién mayor, el investigador puede tener control del fendbmeno y
ha de estudiar desde el razonamiento deductivo. (Raven, 2014, p.187)

Dentro de la investigacion se evaluaron las variables de clima organizacional
y satisfaccion laboral y la informacion obtenida serd expresada en nimeros o
porcentajes; los resultados de ambas encuestas serdn analizadas para
presentar un diagnostico que detalle de qué manera influye el clima en la

satisfaccion laboral.

Escala de clima laboral CL — SPC

Para la medicion del clima organizacional se utilizé la escala de clima laboral
CL — SPC creada en el afio 2004 por la Psicéloga Sonia Palma Carrillo en
Lima, Perd. Su campo de aplicacién es a trabajadores con relacion de
dependencia ya sea en empresas publicas o privadas, con una duracion de
15 minutos.

En este cuestionario el puntaje se lo obtiene sumando los valores que la
persona encuestada le asigné a cada pregunta, teniendo en cuenta que este
cuestionario utiliza la escala de Likert teniendo cinco opciones de respuestas
las cuales eran, 1 totalmente desacuerdo, 2 desacuerdo, 3 indeciso, 4 de
acuerdo y 5 totalmente de acuerdo, siendo 5 la puntuacion mas altay 1 la
puntuacién mas baja.

Una vez obtenida la sumatoria de los puntajes totales del cuestionario se
determinara de acuerdo con la tabla de calificacion proporcionada por la
autora el tipo de clima organizacional, teniendo en cuenta que la percepcion

del clima varia de acuerdo a los puntajes obtenidos ya que mientras mas
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altos sean los puntajes la percepcion del clima sera mas favorable y
viceversa. Teniendo en cuenta que el puntaje minimo a obtener es 50 y el

puntaje maximo es 250.

Categoria Dimensiones Puntaje total
Muy favorable 42 - 50 210 — 250
Favorable 34-41 170 - 209
Media 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18 -25 90 -129
Muy desfavorable 10 - 17 50 - 89

Tabla 1 Puntajes de Clima Organizacional

Mide 5 dimensiones distribuidos en 50 items:

Dimension |: Realizacidn Personal (Autorrealizacion) (10 items).

Realizacion Personal (Autorrealizacion)

Existen oportunidades de progresar en la institucion

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Se participa en definir los objetivos v las acciones para logrario.

Se valora los altos niveles de desempefio

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Las actividades en las gue ze trabaja permiten aprender v desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacion gue se necesita

La empresa promueve el dezarrollo del personal.

wooo [~ o [ [ | e (=

Se promueve |z generacion de ideas creativas o innovadoras.

[
L ]

Se reconocen los logros en el trabajo

Tabla 2 CO Dimensiéon de Realizaciéon Personal
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Dimension Il: Involucramiento Personal (10 items)

Invalucramiento Personal

11

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

12

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

13

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

14

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

15

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

16

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.

17

Cumplir con las actividades laborzles es una tarea estimulante.

18

Los productos yv/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del
personal.

19

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

20

La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral

Tabla 3 CO Dimension Involucramiento Personal

Dimension Ill: Supervision (10 items)

Supervision

21

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos gue se presentan

22

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

23

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

24

Se recibe la preparacion necesaria para rezlizar el trabajo

25

Las responsabilidades del puesto estén claramente definidas.

26

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

27

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

25

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

30

Existe un trato justo en la institucion

Tabla 4 CO Dimensién Supervision

30




Dimension IV: Comunicacién (10 items).

Comunicacion

31| %e cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

32| En mi oficing, la informacion fluye adecuadamente.

33| En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34| Existen suficientes canales de comunicacion

35| Es posible |a interaccidn con personas de mayor jerarquia

36| En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

37| La institucion fomenta y promueve |a comunicacion interna.

38 | El Supervisor escucha los planteamientos gue se le hacen.

38 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

40| Se conocen los avances en las otras areas de la organizacidn

Tabla 5 CO Dimension Comunicaciéon

Dimensién V: Condiciones laborales (10 items)

Condiciones laborales

41| Los companeros de trabajo cooperan entre si.

42| Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
43| responsabilidades

44| El grupo con el gue trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

45| Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

46| Existe buena administracian de los recursos.

47| La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

48| Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visidn de |a institucion.

49| 5e dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

50| La remuneracion estd de acuerdo al desempeno vy los logros

Tabla 6 CO Dimension Condiciones laborales

La validez de esta escala fue sometida a a criterios de jueces para validar
contenido, sometiéndose a una aplicaciéon piloto para establecer la

discriminacion de los items. La confiabilidad Se obtuvo a través del
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coeficiente alfa de Cronbach, con un indice de 0,63, aplicado a 473
trabajadores entre profesores y empleados administrativos de tres
universidades privadas de Lima. Las correlaciones obtenidas son positivas
significativas al (p < 0,05) entre los cinco factores de clima organizacional
Palma (2004).

Escala Satisfaccion Laboral (SL — SPC)

Para medir la variable satisfaccion laboral se empleé la escala Satisfaccion
Laboral (SL — SPC) la cual también fue elaborada por la profesora e
investigadora de la Universidad Ricardo Palma, Sonia Palma en Lima, Peru
en 1999, su campo de aplicacion es en personas mayores de 18 afios tanto

en hombres como para mujeres.

La aplicacién tiene una duracién de 15 minutos, este cuestionario utiliza una
escala de Likert con 5 opciones de respuestas: Totalmente de acuerdo, de
acuerdo, indeciso, en desacuerdo y totalmente de acuerdo. Las alternativas
de respuestas van del 1 al 5, siendo 1 la puntuacion mas baja y 5 la
puntuacion mas alta. Obteniendo como puntaje maximo 180 y como puntaje

minimo 36.

Dentro del cuestionario existen items negativos (6, 7, 10, 11, 12, 13, 14, 17,

27, 28, 35) para los cuales se considera una puntuacion inversa.

Satisfaccion Dimensiones Puntaje
Laboral | I 11 AV V VI VIl total
Alta
satisfaccion 23+ 18+ | 23+ [ 19+ | 29+ | 29+ | 29+ 168+
15- 20- 17- 26- 25-

Satisfaccion | 20-22| 17 22 18 |26-28| 28 28 149-167

Promedio 15-19( 9-14| 19 16 25 25 24 112-148

Insatisfaccion | 11-14| 7-8 14 11 18 18 18 93-111
Baja 0-10| 06 | 0-10| 0-9 | 0-13| 0-13| 0-13 0-92
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satisfaccion | | | | | | | | |

Tabla 7 Puntajes de Satisfaccion Laboral

Mide 7 dimensiones y consta con un total de 36 preguntas. Los items estan

distribuidos de la siguiente manera:

Dimension |: Condiciones fisicas y/o materiales (5 items).

Condiciones fisicas y/o materiales

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
labores

El ambiente donde trabajo es confortable

La comodidad gue me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

(90 I I = ST S Y

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

Tabla 8 SL Dimension Condiciones fisicas y/o materiales

Dimension |l: Beneficios Laborales y/o remunerativos (4 items).

Beneficios Laborales y/o remunerativos

Mi sueldo es muy bajo en relacidn a la labor que realizo.

Me siento mal con lo gue hago

B
7
8| Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
]

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

Dimension lll: Politicas Administrativas (5 items).

Politicas Administrativas

10| Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

11| Lz sensacion que tengo de mi trabajo es gue me estan explotando.

12| Me disgusta mi harario.

13| El horario de trabajo me resulta incomodo.

14| Mo te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias.




Tabla 10 SL Dimensién Politicas Administrativas

Dimension 1V: Relaciones Sociales (4 items).

Relaciones Sociales

15

El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis

funciones.

16

Me agrada trabajar con mis compafieros.

17

Prefiero tomar distancia con las personas con las gue trabajo

18

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

Tabla 11 SL Dimensién Relaciones Sociales

Dimension V: Desarrollo Personal (6 items).

Desarrollo Personal

15

Siento gue el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

20

Wi trabajo permite desarrollarme personalmente.

21

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

22
23
24

MWe siento feliz por los resultados gue logro en mi trabajo

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

Tabla 12 SL Dimension Desarrollo Personal

Dimension VI: Desarrollo de tareas (6 items).

Desarrollo de tareas

25

La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier atra

26

Me siento realmente Gtil con la labor que realizo.

27

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

28

Wi trabajo me aburre.

29

Me gusta el trabajo gue realizo.

30

MWe siento complacido con la actividad que realizo.
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Tabla 13 SL Dimensién Desarrollo de tareas

Dimension VII: Relacion con la autoridad (6 items)

Relacion con la autoridad

31| Wi (s} jefe (s) es [son) comprensivo (s)

Es grata |a disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi
32 | trabajo.

33 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

34 | La relacion gue tengo con mis superiores es cordial.

35| Mo me siento a gusto con mi (5] jefe (s).

36 | Mi (5] jefe (s) valora [n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Tabla 14 SL Dimension Relacién con la autoridad

Se estimo la validez correlacionando el puntaje total de la Escala SL-SPC
con las del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota (version
abreviada) en una su muestra de 300 trabajadores. La validez es de 0.5. Se
estimo la confiabilidad de acuerdo con el puntaje obtenido en el coeficiente
Alfa de Cronbach item - puntaje total permitié determinar que la confiabilidad
es de 0.79. Palma (1999).

2.2. Determinar y describir el método principal

Al implementar en la investigacion la metodologia antes mencionada, el
método a utilizar es el deductivo. El autor Cegarra (2004) menciona que el
método planteado “consiste en emitir hipotesis acerca de las posibles
soluciones al problema planteado y en comprobar con los datos disponibles
si estos estan de acuerdo con aquellas” (p.82).

El método deductivo va de lo general a lo particular y es uno de los pilares

claves del enfoque cuantitativo. Por lo tanto, a partir de las teorias
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establecidas sobre clima organizacional y de los resultados obtenidos se

determinara que tanto influye el clima en el desemperio laboral.

2.3. Poblacion

La empresa Tecnoldgica cuenta con un total de 310 trabajadores, divididos
en 90 trabajadores ubicados en la sucursal en la ciudad de Quito y 210

trabajadores ubicados en la matriz de la ciudad de Guayaquil.

La estructura de la organizacion la componen 3 areas claves, Administrativo,
Comercial y Servicios; a peticion de la organizacion, para lograr la obtencion
de resultados més efectivos, y ya que contamos con la apertura y flexibilidad
en tiempo para gestionarlo, se ha delimitado que las encuestas seran
aplicadas al personal de Guayaquil especificamente a los colaboradores del

area Administrativa.

La poblacion cuenta con un total de 30 colaboradores, la misma que esta
subdividida en 6 subéareas: Administrativo Financiero con 3 colaboradores,
Compras con 7 colaboradores, Contabilidad con 5 colaboradores, Legal con
2 colaboradores, Recursos Humanos con 9 colaboradores y Tesoreria con 4

colaboradores

2.4. Procedimiento

En la recolecciébn de datos de las variables se emplearon las escalas
creadas por la Psicologa Sonia Palma para las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral. Para la aplicacion de los instrumentos
se solicitd la autorizacion de la Gerencia General y una vez aprobada, se
compartio un link mediante el correo institucional; dicho link los direccionaba
a la plataforma de Google formulario para que puedan responder los

reactivos.

Una vez obtenidos los resultados de ambas encuestas se procedio a

analizar de manera individual la encuesta de clima organizacional (ver tabla
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15) como la encuesta de satisfaccion laboral (ver tabla 16), los datos de
cada encuesta permitieron conocer la percepcion de cada colaborador ante

las variables mencionadas.

Una vez obtenidos los puntajes, se realizé un andlisis por dimensiones vy
para obtener el puntaje total por dimension (ver tabla 17 y 18) se multiplico el
namero de personas que respondieron en cada criterio por el valor asignado:
totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo
(4) y totalmente de acuerdo (5), por ultimo, el valor total de la dimension se

lo dividio para 30 el cual fue el nimero total de nuestra probacion.

Calculo:
1. = No. de respuesta por criterio x valor del criterio
2. = Sumatoria de todos los valores de la dimensién
Suma total de las dimensiones
3. =

Valor total de la poblacién

Posteriormente se sumaron los totales de cada dimension para obtener el
resultado global de la encuesta y poder determinar cdmo es el clima
organizacional y el nivel de satisfaccibn de acuerdo a la tabla de

calificaciones propuesta por la autora.
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Bealizgacion Perzonal [Autarrealizacion] 59
] Existen opartunidades de progresar en la institucian i E 15| 44] &0
2l El jefe e inkeresa por <l axita de susz empleadas u) 2 E| L] EBS
S Ee participa en definir los abjekivos y las acciones para lagrarla. i [=] 3] 45] &0
4 S valara las altas niveles de desempeia al 1a =] 0] 45
S Loz superyizores expresan reconacimicnka por oz lagras, u) [=] 15] 2] 40
Bl Laz actividades en las que ze trabaja permiten aprender o desarrallarse. 1] 4 E| &2] EBS
Tl Loz jefes promucven la capacitacian que se necesita al 14 21] 44| 36
S La empreza promueys ¢l dezarralla del persanal. i 4 5] B4)] RO
A e pramueye la generacidn de ideas creativas o innovadaras. 1] 4] 24] 60| 2%
1Uf Ze recanacen las lagras en el trabaja u | =21 44] 40
Inyalucramisnts Persanal 41
1] e siente comprometida con el Exika on la arganiaacian. 1] 1] Sl &) TS
12] Cada trabajador asequra sus niveles de logro en el trabajo u) 2 5] S0 40
15] Cada empleada se considera Fackar clave para ¢l éxito de la arganizacion. u) 2 Bl T2] 45
14] L= brabajadares estdn comprometidas con la arqaniaacidn 1] 2 E| S0 35
15] En la oficina, s¢ hacen mejor las cosas cada dia. 2 i) a] S4] 20
16] Cumplir con 2z kareas diarias en el trabajo, permite ol dezarrallo del perzonal. i i) | S4] 30
1T Cumplir con las ackividades labarales ez una kares cskimulanke. 1] 2 E| &S] &0
1&5] Las productas wla servicios de la organizacian, son motive de arqulla del u) i) 6| TE] 45
13) Hay clara definician de vizidn, mizian y valares en la institucion. i &l 15| 52| 35
2UJ La arganizacion ¢z buena apcion para alcanzar calidad de vida labaral u S| 15| eS| 20
ENpErYiEion 40
21 El superiar brinda apaya para superar los abztdculas que se presenkan 1] 4 E|] &4] &0
22| En la arqanizacidn, s¢ mejoran continuamente los mékodas de krabaja. i E 15] &4] 25
23] La evaluacidn que se hace del frabajo, ayuda 3 mejorar la barea. u) =] 6| 64] 45
24] Ze recibe la preparacion neceszaria para realizar <l trabajo 1] 21 12] TE] S0
25) Las respansabilidades del puesta estdn claraments definidas. u) 2 =] TE] 45
26] e dizspone de un sizkema para el segquimicnta v conkral de las actividades. u) 2 15] &0] 45
27l Exizten normas ¢ procedimicntos coma quias de krabajo. 1] 4 3] &3] 40
28] Loz objetivas del krabajo eskan claramente definidas. u) 2] 12] E&| &R
23| El trabajo se realiza &n Funcidn 3 métadas o planes cstablecidas. u) 4 5] T2] 45
"0 Exizhe un Erako (Usko &n [a insEiECion Z ol 12| 5G| oo
Comunicacian 41
S S cuenta con acceso a la informacidn necezaria para cumplir con el trabaja. u) =] 6| 6&] 40
321 En mi oficing, la informacidn fluge adecuadamente. 1 o] 12| 65 40
55| Enlaz grupos de brabaje, exizte una relacidn armonicsa. i i) =] Bd] &0
Zd) Exizten suficientes canales de comunicacidn 1 4 | G4] 45
35) E= posible la interaccidn con personas de mayor jerarguia 1] s 0| 40] 35
%6] En la inskikucidn, so afrontan ¢ superan los abstdculos. u) 2 =] S0 40
ST] La institucidn Fomenta y promueve la comunicacian inkerna. i 4 5] T2] 40
S8 El BEupervizor ezcucha los plankeamicntas que se le hacen, 1] 1] 6| 6&| 55
53] Exizte colaboracién entre ¢l personal de las diversas oficinas i 4 15] L2 45
AU] Fe conocen las avances en las okras areaz de la arganizacion 2 S| wE] S22 2%
Condiciones aborales 40
41] Loz companeros de brabajo cooperan cnkre si. i 2 =] B0 &0
4 2] Loz abjetivas de trabajo zon retadares, i 4] 15] 56| 355
45 Lo trabajadores ticnen la oportunidad de komar decizions s en kareas de sus 1] s 3| S0 E0
“IAYETgrupo con el que trabajo, Funciona como un cquips Bicn integrada. 1] 2 o] 44| 3o
45 = cucnka con la opartunidad de realizar ¢l krabaps la mejpor que s¢ puede. u u S5 ed| BS
46) Existe bucna administracian de los recurzos. 1] 4] 45| 52| 20
A7) La remuncracian e atrackiva en comparacion con la de akras arganicaciones. i E 3] 44)] &0
45) Loz abjetivaz de trabajo quardan relacidn con la vizsidn de la institucién, 1] 2 al 76| 35
43] Ze dizpone de tecnolagia que Facilite ¢l trabajo. 1] 1] 15| 52| &0
U] La remuneracian esta de acuerdas al desempena g las lagras 2 &l 21 4| 10
T otal 201

Tabla 17 CO Puntajes totales
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Condiciones fisicas wlo materiales

[

0
La distribucian fisica del ambiente de trabajo facilitalarealizd 1| S| 3] 60| 35
El ambiente donde trabajo es confortable ol 2| 3| 64|60
La comodidad gue me ofrece el ambiente de trabajoesinigd 1| 2| 3| 64|45
Ern el ambiente fisico donde me ubico, trabajo camodamentd 1| 10| 6| 65| 25
Existen las comodidades para un buen desempeno delazla] 1] 12| 3] 32) 60
Beneficios Laborales v'o remunerativos 2
Mi zueldo ez muy bajo en relacian a la labor que realizo. 2| 14| EB| 48] 35
Me siento mal con lo que hago 4| 32| B[ 28] 10
—iento gque el sueldo que tengo es bastante aceptable 4| 18 da| [
Felizmente mi trabajo me permite cubrir miz expectativas ecg 2| 22 44| 0
Paliticas Administrativas
Siento que recibo de parte de la empre=za mal trato. Q] 22 20 15
La sensacidn gue tengo de mi trabajo es gue me estanexpld 5| 34 16] 15
Me disgusta mi horario. al 22 gl 0
El horario de trabajo me resulta incamodo. =] = d] 0
Mo te reconocen el estuerza sitrabajas mas de laz horasreg] 0 24 45| 25
Relaciones Sociales
El ambiente creado por mis companeros es elidealparadesd 1| 0O ad| 40
Me agradan trabajar con mis compatieros. ] = dd| 30
Prefiera tomar distancia con las personas con las gque trabajd 3| 32 16 0
La =solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo | 0 0O 48] 70
Dezarrollo Personal
Siento que el trabajo gque hago ez justo paramimaneradesd [0 B 76| 25
Mi trabajo permite dezarrollarme personalmente. 1 4 Bd| 25
Dizfruto de cada labor que realizo en mi trabajo ] = aa| 20
Me sienta feliz por los resultados gue logro en mi trabajo a0 aa| 35
i trabajo me hace sentir realizado. af 4 = =] =
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo [al ] 76| 40
Oezarrollo de tareas
Latarea que realizd e= tan valiosa como cualguier otra 0l 2| 3| 638]55
Me siento realmente til con la labor que realizo. o 2| 0f 72|55
Las tareas que realizo las percibo como algo sinimportancis 3[ 23] 6| 20| 0O
i trabajo me aburre. 44151 O] 0
Me gusta el trabajo gue realizo. Qal 4| 0Of V6|45
Me siento complacido con la actividad que realizo. af 0 38335
Relacian con la autoridad 23
Mi[=] jefe [=] ez [zon] comprensiva (=) 1 6] 3 40] 75
|E= grata la disposicidn de mi jefe cuando les pido algunacorp [ 4] 6| 52| 60
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo o 6| 0O 32]35
La relacion gue tengo con mis superiores es cordial. Ql 2| 344|585
Mo me siento a gusta conmi [=] jefe [=]. 13[2d] 3] 4] 5
Milz)jefe (=] valora (0] el esfuerzo gue hago en mi trabajo. 1 6] 12{56] 40

TOTAL

—1
[
o

Tabla 18 SL Puntaje totales
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CAPITULO I
3. ANALISIS DE RESULTADOS

Informe general de las encuestas aplicadas en el area administrativa en

una empresa de Tecnologia en la ciudad de Guayaquil

El presente informe muestra el analisis de los resultados tanto del clima
organizacional como de satisfaccion laboral en relacion con el area donde se
aplicé las encuestas y los sexos de los colaboradores que intervinieron en el

proceso.

Las encuestas fueron aplicadas en el area administrativa, la misma que la
conforman 30 personas, distribuidas en 6 subareas: Administrativo
Financiero, Compras, Contabilidad, Legal, Recursos Humanos y Tesoreria.

Informe General

Grafico N° 2 Subareas participantes — Encuesta de Clima organizacional / Satisfaccion

Laboral

Area Administrativa

10
9
8
7
6
5
4
3
2
| -
0
Administrativo Compras  Contabilidad Legal Recursos Tesoreria
Financiero Humanos

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 2 detalla la cantidad de personas que participaron por cada una

de las subareas. La mayor participacion fue de 9 colaboradores de Recursos
42



Humanos, seguido de 7 colaboradores de Compras. Cabe indicar que el
area administrativa fue la muestra considerada para la encuesta de clima

organizacional y para la encuesta de satisfaccion laboral.

Grafico N° 3 Porcentaje por Sexo de participantes — Encuesta de Clima organizacional

/ Satisfaccion Laboral

SEXO DE PARTICIPANTES

Masculino;
43,33%

Femenino;
56,67%

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 3 muestra de forma porcentual los resultados obtenidos, en donde
el 56,67% corresponde al sexo Femenino y el 43,33% corresponde al sexo
masculino. Cabe indicar que el &area administrativa fue la muestra
considerada para la encuesta de clima organizacional y para la encuesta de

satisfaccion laboral.
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Grafico N° 4 Puntaje por dimensiones — Encuesta de Clima organizacional

Clima Organizacional

M Realizacion Personal
(Autorrealizacion)

® Involucramiento Personal

B Supervision

u Comunicacion

B Condiciones laborales

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

Clima Organizacional

Dimensiones Puntaje Categoria
Realizacién Personal (Autorrealizacion) 39 Favorable
Involucramiento Personal 41 Favorable
Supervisién 40 Favorable
Comunicacién 41 Favorable
Condiciones laborales 40 Favorable
Total 201

Tabla 19 Puntaje por dimensiones — Encuesta de Clima organizacional

En el grafico 4, se muestran los resultados de la encuesta de clima

organizacional por dimensiones. Cada dimension posee un puntaje, el cual

en la escala de calificacion de Sonia Palma, sitda al clima en una categoria,

la misma que dependiendo del puntaje puede ser Muy favorable como Muy

desfavorable. Finalmente sumando todos estos puntajes, nos da un total de

201 (Ver Tabla 1. Cuadro de calificaciones de Clima Organizacional),

determinando un clima favorable para el area administrativa de la empresa

de tecnologia de la ciudad de Guayaquil.
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Grafico N° 5 Puntaje por dimensiones —Satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral
® Condiciones fisicas y/o

materiales

® Beneficios Laborales y/o
remunerativos

m Politicas Administrativas

i Relaciones Sociales

M Desarrollo Personal

H Desarrollo de tareas

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

Dimensiones Puntaje Nivel

Condiciones fisicas y/o materiales 20 Satisfecho
Beneficios Laborales y/o remunerativos 12 Promedio
Politicas Administrativas 12 Satisfecho
Relaciones Sociales 15 Promedio
Desarrollo Personal 24 Promedio
Desarrollo de tareas 21 Promedio
Relacion con la autoridad 23 Promedio
Total 126

Tabla 20 Puntaje por dimensiones —Satisfaccion laboral

En el grafico 5, se muestran los resultados de la encuesta de satisfaccion
laboral por dimensiones. Cada dimension posee un puntaje, el cual
situandolo en la escala de calificacion de Sonia Palma, le asigna un nivel de
satisfaccion a cada dimension, la misma que dependiendo del puntaje puede
denominarse como Alta satisfaccibn o Baja satisfaccion. Finalmente
sumando todos estos puntajes, nos da un total de 126 (Ver Tabla 7. Cuadro

de calificaciones de Satisfacciébn Laboral), determinando una satisfacion
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promedio para el area administrativa de la empresa de tecnologia de la

ciudad de guayaquil.

Informe Especifico - Clima Organizacional

Objetivo: las encuestas tienen como objetivo conocer la percepcién que
tienen los colaboradores del area administrativa en una empresa de
tecnologia en la ciudad de Guayaquil para -caracterizar el clima

organizacional y detallar las dimensiones que intervienen.

Informe por dimensiones de las encuestas de Clima organizacional

Grafico N° 6 Porcentajes para la dimensién de Realizacién personal — Clima

Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

m Totalmente desacuerdo m Desacuerdo ®Indeciso ® De acuerdo m Totalmente de acuerdo

N
I

14%

REALIZACION PERSONAL (AUTORREALIZACION)

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El gréafico 6 correspondiente a la dimensiébn de Realizacién personal
(autorrealizacion) muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que
son: un 44% de la poblacion esta de acuerdo y considera que si hay
oportunidades de crecimiento y desarrollo en la organizacion; mientras que,
existe un 14% que esta indeciso, un 11% que esta en desacuerdo y un 1%
gue esta totalmente en desacuerdo.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 1179, lo que de acuerdo
con el método de analisis planteado en relacion al niumero de personas
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encuestadas nos da una puntuacion final de 39, determinando asi que la
dimension se encuentra en un clima favorable de acuerdo a la tabla de
calificacion (Ver Tabla 1. Cuadro de calificaciones de Clima Organizacional)

planteada por la autora de la metodologia escogida.

Gréfico N° 7 Porcentajes para la dimensién de Involucramiento personal — Clima

Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

B Totalmente desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo M Totalmente de acuerdo

60

26

INVOLUCRAMIENTO PERSONAL

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El gréfico 7 correspondiente a la dimension de Involucramiento personal
muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 60% de la
poblacién estda de acuerdo y considera que se sienten comprometidos con
los objetivos organizacionales; mientras que, existe un 8% que esta indeciso,
un 4% que esta en desacuerdo y un 1% que esta totalmente en desacuerdo.
El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 1218, lo que de acuerdo
con el método de analisis planteado en relacién al nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 41, determinando asi que la
dimension se encuentra en un clima favorable de acuerdo a la tabla de

calificacion (Ver Tabla 1. Cuadro de calificaciones de Clima Organizacional).
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Gréfico N° 8 Porcentajes para la dimensién de Supervision — Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

B Totalmente desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo M Totalmente de acuerdo

29

1 0%

SUPERVISION

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 8 correspondiente a la dimension de Supervision muestra de
forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 55% de la poblacién
estd de acuerdo y consideran que los objetivos y actividades estan
claramente definidas y que sus jefes inmediatos brindan apoyo para superar
obstaculos; mientras que, existe un 10% que esta indeciso, un 5% que esta
en desacuerdo y un 1% que estéa totalmente en desacuerdo.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 1214, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 40, determinando asi que la
dimension se encuentra en un clima favorable de acuerdo a la tabla de

calificacion (Ver Tabla 1. Cuadro de calificaciones de Clima Organizacional).
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Gréafico N° 9 Porcentajes para la dimensién de Comunicacion — Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

B Totalmente desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo M Totalmente de acuerdo

10%

COMUNICACION

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 9 correspondiente a la dimension de Comunicacién muestra de
forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 51% de la poblacion
estd de acuerdo y consideran que existe apertura con los niveles de mayor
jerarquia, y adicionalmente, hay una relacién armoniosa con su grupo de
trabajo; mientras que, existe un 10% que esta indeciso, un 5% que esta en
desacuerdo y un 2% que esté totalmente en desacuerdo.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 1217, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 41, determinando asi que la
dimension se encuentra en un clima favorable de acuerdo con la tabla de

calificacion (Ver Tabla 1. Cuadro de calificaciones de Clima Organizacional).
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Grafico N° 10 Porcentajes para la dimension de Condiciones laborales — Clima

Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

B Totalmente desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo M Totalmente de acuerdo

CONDICIONES LABORALES

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 10 correspondiente a la dimension de Condiciones laborales
muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 48% de la
poblacién esta de acuerdo y consideran que cuentan con la tecnologia para
facilitar sus actividades y al mismo tiempo les permite realizar el trabajo lo
mejor que se puede; mientras que, existe un 15% que esta indeciso, un 5%
gue esta en desacuerdo y un 2% que esta totalmente en desacuerdo.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 1205, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 40, determinando asi que la
dimension se encuentra en un clima favorable de acuerdo con la tabla de

calificacion (Ver Tabla 1. Cuadro de calificaciones de Clima Organizacional).
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Informe Especifico — Satisfaccién laboral

Objetivo: las encuestas tienen como objetivo conocer la percepcién que
tienen los colaboradores del area administrativa en una empresa de
tecnologia en la ciudad de Guayaquil para determinar el nivel de satisfaccion

laboral y detallar las dimensiones que intervienen.

Informe por dimensiones de las encuestas de Satisfaccion laboral

Gréfico N° 11 Porcentajes para la dimensiéon de Condiciones fisicas y /o materiales —
Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

m Totalmente desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo mTotalmente de acuerdo

48%

30%

11% 80
3%

Condiciones fisicas y/o materiales

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 11 correspondiente a la dimension de Condiciones fisicas y/o
materiales muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que son: un
48% de la poblacion que esta de acuerdo y considera que el ambiente donde
trabaja es confortable y la comodidad es inigualable; mientras que, existe un
8% que esta indeciso, un 11% que esta en desacuerdo y un 3% que esta
totalmente en desacuerdo.

El puntaje total obtenido en esta dimensién fue de 587, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 20, determinando asi que la
dimension se encuentra en un nivel satisfactorio de acuerdo con la tabla de
calificacion (Ver Tabla 7. Cuadro de calificaciones de Satisfaccion Laboral)
planteada por la autora de la metodologia escogida.
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Grafico N° 12 Porcentajes para la dimensién de Beneficios laborales y/o

remunerativos — Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

m Totalmente desacuerdo m Desacuerdo Indeciso De acuerdo mTotalmente de acuerdo

36% 35%

13%
8%

8%

Beneficios Laborales y/o remunerativos

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 12 correspondiente a la dimension de Beneficios laborales y/o
remunerativos muestran de forma porcentual los resultados obtenidos que
son: un 36% esta de acuerdo con que la remuneracién que percibe no esta
acorde a la labor que realiza y un 35% esta en desacuerdo con que el sueldo
percibido es aceptable lo que nos permite determinar en esta dimension que
las remuneraciones percibidas no son las deseadas y el 13% esta indeciso.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 357, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 12, determinando asi que la
dimension se encuentra en un nivel de satisfaccion promedio de acuerdo con
la tabla de calificacion (Ver Tabla 7. Cuadro de calificaciones de Satisfaccion

Laboral).
Esta dimension contiene preguntas negativas y positivas, las mismas que

llevan al lector a contestar de forma inversa, por este motivo los resultados

se muestran de esta forma.
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Grafico N° 13 Porcentajes para la dimensién de Politicas administrativas —

Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

m Totalmente desacuerdo m Desacuerdo Indeciso De acuerdo m Totalmente de acuerdo
46%

18%

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

13% 16%
0

7%

Politicas Administrativas

El grafico 13 correspondiente a la dimension de Politicas administrativas
muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 46% vy el
18% estan de acuerdo con las politicas administrativas en relacion con su
horario de trabajo, mientras que, existe un 16% y un 7% que estid en
desacuerdo con que exista un mal trato, y un 13% se encuentra indeciso.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 373, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 12, determinando asi que la
dimension se encuentra en un nivel insatisfactorio de acuerdo con la tabla de
calificacion (Ver Tabla 7. Cuadro de calificaciones de Satisfaccion Laboral).
Esta dimension contiene preguntas negativas y positivas, las mismas que
llevan al lector a contestar de forma inversa; sin embargo, a pesar de que el
puntaje sitle a la dimensioén en un nivel bajo, de acuerdo con los resultados

obtenidos se puede demostrar lo contrario.
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Gréfico N° 14 Porcentajes para la dimensién de Relaciones sociales — Satisfaccién

laboral

Satisfaccion laboral

m Totalmente desacuerdo m Desacuerdo Indeciso De acuerdo m Totalmente de acuerdo

39%

33%

14%

8% 59%
s

Relaciones Sociales

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El gréafico 14 correspondiente a la dimension de Relaciones sociales
muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 39% y un
33% consideran que el ambiente laboral en el cual desarrollan sus
actividades es el adecuado y mantienen una relacién armoniosa tanto con su
equipo de trabajo como con el resto de la organizacién; mientras que, existe
un 5% que esta indeciso y un 8% que esta totalmente en desacuerdo.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 450, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 15, determinando asi que la
dimensién se encuentra en un nivel promedio de satisfaccion de acuerdo con
la tabla de calificacion (Ver Tabla 7. Cuadro de calificaciones de Satisfaccion

Laboral)
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Grafico N° 15 Porcentajes para la dimensién de Desarrollo personal — Satisfaccion

laboral

Satisfaccion laboral

m Totalmente desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo mTotalmente de acuerdo

62%

19%
13%

0,

Desarrollo Personal

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 15 correspondiente a la dimension de Desarrollo personal
muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 62% de la
poblacién que esta de acuerdo y considera que el trabajo asignado le
permite autorrealizacion, disfruta de lo que realiza y se siente a gusto con los
resultados obtenidos; mientras que, existe un 13% que esté indeciso, un 5%
gue esta en desacuerdo y un 1% que esta totalmente en desacuerdo.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 709, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 24, determinando asi que la
dimension se encuentra en un nivel promedio de acuerdo con la tabla de

calificacion (Ver Tabla 7. Cuadro de calificaciones de Satisfaccion Laboral).
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Gréfico N° 16 Porcentajes para la dimensién de Desarrollo de tareas — Satisfaccion

laboral

Satisfaccion laboral

m Totalmente desacuerdo m Desacuerdo Indeciso De acuerdo mTotalmente de acuerdo

45%

22% 21%

7%

5%

Desarrollo de tareas

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 16 correspondiente a la dimension de desarrollo de tareas
muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 45% esta
de acuerdo con las tareas que le ha sido asignadas; mientras que, existe un
5% que esté indeciso y un 22% que esta en desacuerdo
El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 633, lo que de acuerdo
con el método de analisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 21, determinando asi que la
dimension se encuentra en un nivel promedio de acuerdo con la tabla de

calificacion (Ver Tabla 7. Cuadro de calificaciones de Satisfaccion Laboral).
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Gréfico N° 17 Porcentajes para la dimensién de Relacidon con la autoridad—

Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

m Totalmente desacuerdo m Desacuerdo Indeciso De acuerdo m Totalmente de acuerdo

40%

32%

13%

Relacion con la autoridad

Fuente: Elaborado por Ferez y Vargas, 2018

El grafico 17 correspondiente a la dimension de Relacion con la autoridad
muestra de forma porcentual los resultados obtenidos que son: un 40% y un
32% consideran que tienen apertura con sus superiores y que los mismos
valoran el esfuerzo en relacién con el trabajo; mientras que, existe un 6%
que esta indeciso, un 13% que estd en desacuerdo y un 9% que esta
totalmente en desacuerdo.

El puntaje total obtenido en esta dimension fue de 685, lo que de acuerdo
con el método de andlisis planteado en relacion con el nimero de personas
encuestadas nos da una puntuacion final de 23, determinando asi que la
dimension se encuentra en un nivel promedio de acuerdo con la tabla de

calificacion (Ver Tabla 7. Cuadro de calificaciones de Satisfaccion Laboral).
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Andlisis por niveles de mando

Nivel Alto

Nivel Medio

Nivel Operativo

Se aplicaron 6 encuestas
dirigidas a 2 Gerentes y 4

Coordinadores.

Se

encuestas dirigidas a 6

aplicaron 16

Asistentes, 4 Analistas, 2
Ayudantes de archivo, 1
Soporte Informético, 1

Recepcionista, 1 Auditor

Se aplicaron 8 encuestas

dirigidas a 2 Bodegueros, 2

Mensajeros, 2 Guardias de

seguridad,

Conserje.

1 Chofer y 1

ISO, 1 Medico

Ocupacional
Clima En las encuestas | En las encuestas | En las encuestas realizadas
Organizacional | realizadas para las | realizadas para 5 | para los Mensajeros y 1

Gerentes existe un clima

Asistentes, 1 Analista, 1

Guardia de seguridad el

muy favorable; mientras | Soporte Informatico, 1 | clima es muy favorable;
que, para la | Auditor ISO y 1 Ayudante | mientras que, para 1
Coordinadora legal vy | de archivo existe un clima | Guardia de  Seguridad,
Coordinadora de | favorable; mientras que, | Bodegueros, Conserje 'y
Tesoreria el clima es | para 3 Analistas, 1 | Choferelclima es favorable.
favorable, y para la | Recepcionista, 1
Coordinadora de | Ayudante de archivo, 1
Compras y Logistica el | Asistente y 1 Medico
clima es intermedio y | Ocupacional el clima es
para la Coordinadora de | muy favorable.
Contabilidad el clima es
desfavorable.
Satisfaccién Para Gerentes y | Para 15 colaboradores, la | Para 7 colaboradores, la
Laboral Coordinadoras, la | satisfaccion se encuentra | satisfaccién se encuentra en

satisfaccion se encuentra

en un nivel promedio.

en un nivel promedio;

mientras que, 1
colaborador se siente en

un nivel insatisfactorio. .

un nivel promedio; mientras

que, 1 colaborador se siente

en un nivel insatisfactorio.

Tabla 21 Andlisis por niveles de mando
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Anélisis por género

Femenino

Masculino

Las encuestas fueron realizadas por
18 mujeres, las mismas que

correspondian a diferentes subareas.

Las encuestas fueron realizadas por 12
hombres, los mismos que correspondian a

diferentes subareas.

Clima

Organizacional

En las encuestas realizadas tenemos
gue, 9 mujeres consideran que existe
un clima favorable, 7 mujeres
consideran que existe un clima muy
favorable, 1 considera que el clima es
intermedio y 1 considera que es

desfavorable.

En las encuestas realizadas tenemos que,
7 hombres consideran que existe un clima
favorable y 5 hombres consideran que

existe un clima muy favorable.

Satisfaccion
Laboral

18 mujeres se encuentran en un nivel

promedio de satisfaccién.

10 hombres se encuentran en un nivel
promedio de satisfaccién y 2 se encuentran

en un nivel insatisfactorio.

Tabla 22 Anédlisis por género

Clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral

Objetivo: establecer relaciones y analizar de qué manera influye el clima

organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores en una

empresa Tecnoldgica en la ciudad de Guayaquil.

La relacion que se presenta a continuacion se centra en las variables de

clima y satisfaccion,

las mismas que se encuentran divididas en

dimensiones. Dentro de estas, se identificaron algunas caracteristicas que

permiten establecer una relacion entre las dimensiones definidas para las

variables a ser analizadas.
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A través de las encuestas aplicadas y de las dimensiones identificadas,
presentaremos una relacion descriptiva entre las caracteristicas de las

variables tanto de clima como de satisfaccion que tienen una relacion:

CLIMA ORGANIZACIONAL SATISFACCION LABORAL
Realizacion Personal Desarrollo personal
Involucramiento Personal Desarrollo de tareas
Supervision Relacion con la autoridad
Condiciones Laborales Condiciones fisicas y/o
materiales

Las dimensiones Realizacion Personal y Desarrollo Personal se encuentran
relacionados debido a que ambas dimensiones enfocan su atencién en las
posibilidades de crecimiento personal y profesional que tiene el colaborador

en la organizacion.

El involucramiento personal y el desarrollo de tareas se enfocan en el nivel
de compromiso e identificacion que tiene el colaborador con los valores y el

desarrollo de sus actividades.

En relacion con las dimensiones de Supervision y Relacién con la Autoridad
se identifico que se enfocan en la percepcion que tiene el colaborador con

respecto a su relacién con su jefe y las tareas que realiza.

Mientras que las dimensiones de Condiciones Laborales y las Condiciones
Fisicas y/o Materiales se centran en los materiales que necesitan el
colaborador para el desarrollo de sus actividades, asi como también el nivel

de satisfaccion de su lugar de trabajo.
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En base a estas relaciones y los resultados obtenidos en las encuestas
aplicadas en la empresa de estudio, se puede determinar que el clima

organizacional tiene una influencia sobre la satisfaccion del personal.

Es asi como en el presente trabajo de investigacion se puede observar que
las teorias descritas por Villamil y Sanchez (2012) y Brunet (2011) donde
indican que el clima y la satisfaccién se encuentran relacionada son ciertas,
debido a que mediante las encuestas realizadas se pudo constatar que al
contar con posibilidades de autorrealizacion, una buena infraestructura que
ofrezca facilidad para realizar actividades, una buena relacion interpersonal
dentro de la organizacion y condiciones laborales adecuada a sus funciones,
podremos lograr que el personal se encuentre satisfecho y realice su trabajo
no solo cumpliendo con lo que se ha delegado sino también siendo eficiente

en el desarrollo de sus funciones.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los colaboradores del area administrativa en una empresa de tecnologia
de la ciudad de Guayaquil consideran que existen oportunidades para el
crecimiento a nivel personal y profesional; asi como también, que existe
una relacién armoniosa con su equipo de trabajo y que esto a su vez, les

permite estar comprometidos con las actividades asignadas

De la misma forma, se sienten comodos con el trato y el apoyo que
reciben por parte de sus Superiores, asi como también, se sienten a
gusto con las herramientas que le proporciona la organizacién para
facilitar sus actividades. Esto nos conduce a un clima laboral favorable,
en donde los colaboradores se sienten a gusto con lo ofrecido por la

organizacion.

Las variables que favorecen la satisfaccion laboral son el desarrollo
personal, desarrollo de tareas, relacion con la autoridad y las condiciones
fisicas y/o laborales. A pesar de que existan incentivos que compensen
su trabajo, la remuneracion en relacion con las tareas asignadas es una
variable con la que no se sienten totalmente satisfechos. Esto nos
conduce a una satisfaccion promedio, en donde a pesar de que el
personal se sienta a gusto con lo ofrecido por la organizacién existe una

variable en la que se debe trabajar.

Si bien es cierto, a pesar de que existan variables en clima y satisfaccién
(comunicacion y politicas administrativas), que a nivel teérico no se
relacionaron en el andlisis que se presentd en el apartado anterior,
resaltamos y por estudios realizados y comprobados que, de no tener la
debida atencion, pueden influir en la satisfaccion del colaborador.
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Recomendaciones

1. Ejecutar las encuestas realizadas para todas las areas de la empresa
de tecnologia, para que les permita tener un conocimiento completo
de los niveles de satisfaccion de su personal y en base a estos
resultados confirmar si solo el factor remunerativo es el que debe ser
mejorado o existen factores adicionales que deban ser objeto de

analisis para la ejecucion de los planes de mejora.

2. Desarrollar talleres o sesiones para dar a conocer la importancia de
mantener un buen clima organizacional y como esto puede mejorar la

satisfaccion del personal.

3. Realizar reuniones departamentales para implementar Planes de

accion que permitas mejorar el clima de la organizacion.

4. Realizar una evaluacion de Desempefio laboral y en base a los
resultados obtenidos realizar un andlisis financiero para poder mejorar

los beneficios remunerativos del personal

5. Incorporar un Buzon de Sugerencias que permita al departamento de
Recursos Humanos conocer los factores que estan causando
insatisfaccion de forma recurrente en el personal de la empresa y se

puedan ejecutar acciones de mejora.

6. Realizar este tipo de diagnéstico por lo menos cada 2 afios para
conocer y llevar un seguimiento de las percepciones que tienen los

trabajadores.
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5. ANEXOS

Modelo de encuesta de Clima Organizacional

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Por favor responda de manera sincera el siguiente cuestionario, el objetivo de
esta encuesta es conocer el nivel de satisfaccion laboral. Tenga en cuenta que
sus respuestas son andnimas y confidenciales. Marque una X la opcién de
respuesta que usted considere mas acertada, asegurese de responder todas

Edad:

las preguntas.
Sexoo-M( ) F()

(I)Totalmente
desacuerdo
(2) Desacuerdo

(3) Indeciso

(4) De acuerdo

(5)Totalmente de acuerdo

Existen oportunidades de progresar en la instituciéon

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Se valora los altos niveles de desempefio

u | bW N =

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita

La empresa promueve el desarrollo del personal.

O (0 (N |O

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

10

Se reconocen los logros en el trabajo

11

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

12

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

13

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

14

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

15

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

16

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del

personal.

17

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18

Los productos y/o servicios de la organizacidn, son motivo de orgullo del

personal.

19

Hay clara

definicidn de vision, misidn y valores en la institucion.

20

La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral

21

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
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22

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

23

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

24

Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo

25

Las responsabilidades del puesto estdn claramente definidas.

26

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

27

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

30

Existe un trato justo en la institucion

31

Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el
trabajo.

32

En mi oficina, la informacidn fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34

Existen suficientes canales de comunicacion

35

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia

36

En la institucion, se afrontan y superan los obstéculos.

37

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

38

El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

40

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacién

41

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42

Los objetivos de trabajo son retadores.

43

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
sus responsabilidades

44

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

45

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

46

Existe buena administracion de los recursos.

47

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

48

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.

49

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

50

La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros

68




Modelo de encuesta de Satisfaccion Laboral

&+

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Por favor responda de manera sincera el siguiente cuestionario, el objetivo

cuenta que sus respuestas son anénimas y confidenciales. Marque una X la

de esta encuesta es conocer el nivel de satisfaccion laboral. Tenga en

opcion de respuesta que usted considere mas acertada, aseglrese de
responder todas las preguntas.
Edad: Sexo:M( ) F()

(1)Totalmente desacuerdo

(2) Desacuerdo

(3) Indeciso

(4) De acuerdo

(5)Totalmente de acuerdo

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de
mis labores

El ambiente donde trabajo es confortable

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cdmodamente.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

Me siento mal con lo que hago

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

10

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

11

La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

12

Me disgusta mi horario.

13

El horario de trabajo me resulta incomodo.

14

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mds de las horas
reglamentarias.

15

El ambiente creado por mis compaiieros es el ideal para desempefiar
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mis funciones.

16

Me agrada trabajar con mis compaiieros.

17

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

18

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

19

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

20

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

21

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

La tarea que realizé es tan valiosa como cualquier otra

Me siento realmente util con la labor que realizo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

Mi trabajo me aburre.

Me gusta el trabajo que realizo.

Me siento complacido con la actividad que realizo.

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)

Es grata la disposicidon de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre
mi trabajo.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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