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RESUMEN

El recurso humano es fundamental y primordial para el buen funcionamiento de la
empresa contribuyendo al mismo con un buen desempefio laboral dentro de su
area de trabajo, para lo cual es indispensable que cada uno de los colaboradores
se sienta satisfecho en su puesto y que la empresa propicie un ambiente

agradable.

El objetivo de la presente investigacion fue determinar si existe relacion entre
satisfaccion laboral y clima organizacional en el personal de area de docencia de
un Centro Educativo privado en el departamento de Retalhuleu. La investigacion
es de tipo descriptiva correlacional, se realizd con 40 colaboradores del area de
docencia de los cuales 19 son de género masculino y 21 de género femenino,
comprendidos en entre las edades de 18 a 45 afios. Para la obtencion de
resultados se aplicaron dos instrumentos, primeramente el cuestionario de
satisfaccion labora, elaborado por la licenciada Maria Alejandra de Ledn Moreno,
el cual mide la satisfaccion laboral; seguidamente se aplicd la escala de clima
organizacional (EDCO), elaborado por Yusset Echeverri, Lizarazo Sandra,

Quevedo Ana Judtih y Sanabria.

En base a los resultados se determiné que el 62.5% se encuentra totalmente

satisfecho dentro de la institucion asi también el 52.5% demuestra estar en un
nivel alto de clima organizacional; concluyendo que existe una relacion estrecha
entre el nivel de satisfaccién laboral y el clima organizacional en el personal
evaluado, pues al aumentar una de las variables inminentemente aumenta la otra,
afirmando que existe una correlacion positiva. Por lo tanto se recomienda aplicar
cuestionarios anualmente, que evalien el grado de satisfaccion laboral y el clima
organizacional para conocer la situacion actual de estos aspectos y asi establecer
mejoras en el cumplimiento de estrategias que perfeccionen el entorno de los

colaboradores.



I. INTRODUCCION

En la actualidad dentro del contexto laboral de Guatemala se ha incrementado
el uso de la tecnologia dentro de organizaciones de distinta naturaleza y
dimensién, facilitando y agilizando la realizacion de las funciones. Teniendo en
cuenta esto, la tecnologia no ha logrado suplir el lugar del recurso humano dentro
de la organizacion, siendo este el elemento primordial que se necesita para el

cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.

Por ello, se requiere de personal adecuado que tenga el conocimiento y
habilidad para desempefar el trabajo necesario, asi mismo responda
favorablemente y con voluntad a los objetivos del desempefio. Brindado esto el
colaborador, le corresponde a la organizacion ofrecer un ambiente agradable que

permita su autorrealizacion y por consiguiente la satisfaccién dentro de la misma.

La motivacion y el pleno desarrollo del colaborador dependera de que tanto se
permanezca interesado dentro de la organizacion, la remuneracion por su trabajo
sera una parte que integrara su motivacion pero la iniciativa en sus actividades y
la satisfaccion se desprenderan de cémo se siente en relacién a su entorno y sus
comparfieros de trabajo. No solo se trata de brindar el mejor espacio laboral sino
de desarrollar su talento humano brindandole autonomia en la realizacion de sus
actividades, toma de decisiones y desenvolvimiento dentro del puesto,
enriqueciendo su libre expresion sin violentar la jerarquia y el respeto por sus

superiores.

El tener un ambiente agradable acorde a los requerimientos del puesto
asegura que la estancia del colaborador sea placentera y enriquecedora, se
desarrolle mejor y trasmita a sus compafieros la misma percepcion de la
organizacion. Un colaborador satisfecho eleva su sentido de pertenencia, y se le
es facil cumplir con sus funciones y afiadir creatividad, iniciativa y entrega en todo

lo que se le delegue.



Es necesario responder a las demandas del colaborador para obtener una
reaccion positiva de su trabajo y aprovechar el talento y capacidad que poseen,
con esto no se esta dejando de darle su lugar a la organizacion como parte
principal sino que se estad haciendo el uso correcto del colaborador que puede

rendir a beneficio de la organizacion.

Por ello, el objetivo de la presente investigacion identifica si existe correlacion
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral para evidenciar que, el
propiciar un ambiente agradable con las herramientas necesarias y buena relacion
entre colaboradores contribuye a la satisfaccion de los mismos.

A raiz de lo antes mencionado anteriormente, a nivel nacional se han efectuado
varios estudios enfocados a las variables de estudio dentro de los cuales se

pueden mencionar los siguientes:

Lara (2012) desarroll6 un estudio de tipo descriptivo, el cual tenia como propdsito
desarrollar el clima organizacional del area de detergente de una empresa que
produce articulos de limpieza en Escuintla, Guatemala. Para lograr su objetivo se
aplico el instrumento a 40 colaboradores del nivel operativo con el fin de medir el
clima organizacional, el cual incluy6 de: reconocimiento de logros, motivacién en el
puesto, trabajo en equipo, comunicacion, relaciones con el jefe inmediato, planes
de carrera y desarrollo y ambiente fisico. Por lo tanto concluyé que no existe
influencia entre la satisfaccion laboral y productividad. Recomendé de acuerdo a
los resultados el implementar la propuesta realizada de forma periédica para que
los empleados puedan tener mas motivacion y reforzamiento en los aspectos

anteriormente evaluados.

En tanto, Rodriguez (2010) en su estudio de indole descriptivo, busco establecer
la influencia que ejerce el clima organizacional en el rendimiento individual de los
trabajadores de corporacién Phara, Quetzaltenango, Guatemala. La prueba fue

aplicada a 38 sujetos que conformaron la poblacion total.



A raiz de la prueba surgié como resultado que el clima organizacional influye en el
rendimiento individual de los trabajadores de la empresa farmacéutica.

Dentro de las conclusiones se determin6 que el clima organizacional es estable y
bueno que ya determina el comportamiento de los trabajadores; y éste ocasiona la
productividad de la institucion a través de un rendimiento laboral eficiente y eficaz.

Por lo que recomendo realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de

forma periddica con el fin de mantener un ambiente sano.

Igualmente, Landa (2008) en su estudio descriptivo, pretendié identificar el grado
de satisfaccion de los empleados en relacion a los factores que determinan la
identificacion laboral de los colaboradores de area de produccion, de una empresa
guatemalteca dedicada a la produccion de Alimentos. El instrumento fue aplicado
a una muestra de 133 operarios de los departamentos de logistica, mantenimiento,
produccion, bodega de materia prima y aseguramiento de calidad. Los resultados
refieren que los principales motivos que identifican al empleado la satisfaccion,
compromiso, motivacion, responsabilidad, integracién/adaptacion a la empresa.
Concluyendo que los colaboradores se encuentran en un nivel alto-bajo lo que
permite un buen desempenio, flexibilidad al cambio y mejor adaptacién de los
distintos ambientes de la misma, a excepcion en el factor apego que no mostro
resultados positivos. Por lo tanto recomendd en base a los resultados que debe
realizarse un seguimiento a los datos obtenidos del estudio con la finalidad de

hacer efectivo el mismo y que este no pierda vigencia y validez.

Por su parte, Berreondo (2006) ejecutd una investigacion de tipo descriptiva, en la
gue buscé establecer el nivel de satisfaccion laboral del personal operativo de una
fabrica productora de galletas, ubicada en San José Pinula, Guatemala. Los
instrumentos fueron aplicados a un total de 216 empleados del area operativa,
obteniendo como resultado que los colaboradores se encuentran en su mayoria
satisfechos. De esto se puede concluir que existe un alto nivel de satisfaccién en

general dentro de la empresa.



Por lo tanto se recomendd laborar estudios anuales sobre la satisfaccion laboral y
como complemento realizar estudios de clima organizacional, para apoyar los

objetivos organizacionales.

Rodas (2004) efectué un estudio de tipo descriptivo el cual pretendia evaluar el
clima organizacional en el cual se desenvuelven los empleados del nivel operativo
de la planta de produccion de Alimentos Ideal, S.A. ubicada en el departamento de
Escuintla, Guatemala. El instrumento fue aplicado a 160 empleados del area
operativa, los resultados demostraron que poseen un clima organizacional
favorable, concluyendo que el ambiente en que se desenvuelven afecta
favorablemente en el trabajo, ademas los colaboradores consideran importante el
apoyo que le proporciona la empresa tanto en el desarrollo de sus actividades,
como la satisfaccion de sus necesidades y el cuidado que brindan a cada
trabajador. Por consiguiente recomendo realizar evaluaciones periddicas para ver
si hay variables de los resultados obtenidos y poder obtener un parametro de

comparacion.

Autores en el ambito internacional han realizado estudios con el interés de
conocer los elementos fundamentales que constituyen el clima organizacional para
desarrollar recurso humano. A continuaciébn se mencionan algunos de dichos

estudios:

Rodriguez Retamal, Lizana y Cornejo (2011) en su estudio transversal
correlacional perseguia como objetivo determinar si el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son predictores significativos del desempefio laboral, en una
organizacion estatal chilena. El instrumento fue aplicado a un total de 96
trabajadores del Servicio Agricola Ganadero de la Region del Maule. Entre sus
conclusiones se encuentra que tanto el clima organizacional como la satisfaccion
laboral son predictores significativos del desempefio organizacional. Por lo tanto
recomendd que es conveniente que sigan existiendo estudios que analicen

separadamente clima y satisfaccion y su efecto en variables de resultado



(rendimiento, absentismo, rotacion, accidentes, etc.), con el fin de seguir aclarando
el efecto diferencial que pueda tener el clima y satisfaccion de dimensiones de

resultado o del desempefio.

Guevara (2010) en su estudio transversal, descriptivo-correlacional que perseguia
como objetivo avaluar la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa
petrolera ubicada en Maturin, Monagas, Venezuela. El instrumento fue aplicado a
72 trabajadores. Concluyendo que la mayoria 10 de los indices computados
demuestran un bajo nivel de satisfaccion en la fuerza laboral en el grupo expuesto,
recomendando que los estudios de satisfaccion laboral sea promovidos como
parte de la politica del desarrollo del recurso humanos tanto a nivel de la Industria

petrolera como de las empresas publicas y privadas.

En tanto, Vidaurre (2009) realiz6 una investigacion de caracter descriptivo, la cual
tuvo como objetivo realizar un diagnostico de clima organizacional en una
empresa de telecomunicaciones, ubicada en El Salvador, que sera el punto de
partida para que la organizacion elabore un programa de motivacién para el
personal. Para obtener su propésito se administro el instrumento a un total de 100
empleados de los diferentes departamentos de la empresa. Concluyendo que se
obtuvo una vision clara y precisa sobre las percepciones y sentimientos asociados
a determinadas condiciones de clima organizacional, las cuales dieron a conocer
la situacién y realidad actual en las que se encuentra la empresa. Recomendé
conveniente la formulacion de acciones tacticas para que se lleven a cabo con el
apoyo de la gerencia general y el departamento de 9 recursos humanos, para
contribuir a fortalecer las dimensiones deficientes y reforzar las que han favorecido

al buen desenvolvimiento de la organizacion.

Por su parte, Arnedo y Castillo (2009) en su tesis la cual tuvo como propdsito
determinar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados del Instituto de
Prevision Social del Personal Docente y de Investigacion de la UDO (IPSPUDO),

Cumana, Estado de Sucre, Venezuela.



Para lograr su objetivo el cuestionario fue aplicado a 30 empleados
correspondientes a toda la institucion. Concluyendo que el factor retribucion
econdmica, seguridad y estabilidad que ofrece la organizacion, el reconocimiento
por parte de los demas y con las posibilidades de desarrollo personal en el trabajo
mismos generando insatisfaccion entre los empleados, mientras que las
condiciones fisicas den entorno de trabajo, las relaciones con los comparieros de
trabajo, el factor apoyo y respeto a los superiores estd generando en los
empleados satisfaccion. Por lo anterior recomendd tomar en cuenta los ajustes
salariales, los indices de costo de la vida para mantener los salarios a un nivel que
permita la satisfaccion de las necesidades del empleado y de su grupo familiar,
con el proposito de evitar la sensacion de desigualdad que es percibida por los

empleados.

Finalmente Ceballos y Ceballos (2006) llevaron a cabo un estudio de indole
descriptivo transversal, que tenia como objetivo determinar el clima organizacional
imperante en una empresa de produccion de aceite de palma africana en la ciudad
de Santa Marta, Colombia con el fin de proponer planes de mejoramiento
pertinentes a la situacion encontrada. Para lograr su objetivo se aplico el
instrumento a una muestra de 34 empleados, seleccionados por el método
aleatorio simple. Entre sus conclusiones resaltd que el Clima Organizacional
imperante en la empresa no es el mejor al estar en el rango de debilidad, ademés
se puede suponer por los resultados obtenidos, que el “estilo gerencial”’ reinante
es autocratico. Por lo tanto se recomend6 que para poder superar el estado de
debilidad y llegar a alcanzar el estado de fortaleza se debe replantar la situacion
laboral que viven en el momento con los trabajadores y desarrollar alternativas

administrativas.

En relacion a los estudios e investigaciones elaborados por otros autores, se
puede afirmar que tanto la satisfaccion laboral como el clima organizacional son
elementos fundamentales para lograr el desarrollo de un empresa cualquiera que

sea su naturaleza, probando que un recurso humano motivado, con iniciativa y



disposicion de realizar sus actividades contribuye al logro de los objetivos
organizacionales facilitando su funcionamiento. A continuacion se ofrece una serie
de informacion tedrica para iniciar el estudio de clima organizacional y su

influencia en la satisfaccion laboral.

1.1 SATISFACCION LABORAL

Robbins (2004) la define como la actitud general del individuo hacia su puesto. Las
actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del
puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberian de

Ser.

Landy y Conte (2005) indican que la satisfaccion laboral es una actividad positiva
o estado emocional de la persona que resulta de la valoracién del trabajo o de la
experiencia laboral. Como lo menciona la actitud puede ser positiva pero a la vez
negativa, todo depende del tipo de motivador que se proporcione al trabajador y la

perspectiva que este tenga ante ciertas circunstancias.

Segun Locke (1984) la satisfaccion laboral estda compuesta por varias dimensiones
entre las que se encuentran las tareas a realizar, el salario, las posibilidades de

promocién y la relacion con los compafieros.

En concordancia a esto Robbins y Coulter (2005), mencionan que la satisfaccion
laboral es una actitud general mas que un comportamiento, que el individuo

vivencia con respecto a su trabajo.

Basado en los conceptos anteriormente expuestos, se puede analizar que la
satisfaccion laboral es un fendmeno que abarca tres dimensiones: las
caracteristicas del sujeto, las caracteristicas de la actividad laboral y el balance
gue hace este hace entre lo que obtiene como resultado de su trabajo y lo que

espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico y mental.



La persona diariamente pasa la mayor parte de tiempo dentro de su lugar de
trabajo, lo cual puede llegar a ser en determinado momento hasta tedioso si el
empleado no se siente bien con el trabajo que realiza, con sus comparieros, jefe o
con la empresa en general, por ello es importante que exista satisfaccion positiva
que fomente el bienestar del personal y de la organizacién. De acuerdo a ello la
satisfaccion en el trabajo se define como el sentimiento relativamente estable y
positivo hacia el propio trabajo, la cual se relaciona con la productividad, rotacion

de personal y el ausentismo. (Davis y Palladino, 2008)

Por lo tanto el colaborador puede encontrarse en situaciones sumamente
estresantes gque exijan demanda de compromiso y responsabilidad, por ello que
debe de tener a su alcance las herramientas necesarias para realizar sus
actividades y por consecuente ser reenumerado adecuadamente para dar como

resultado altos niveles de satisfaccion.

Se han planteado diferentes teorias que buscan explicar desde distintos puntos lo

que se refiere a satisfaccion, misma que se dan a conocer a continuacion:

1.1.1 Teoriade los Dos Factores

Koontz y Weihrich (2004) cita a Herzberg, quien comenta en su teoria que la
motivacion de las personas depende de dos factores, siendo el primero un factor
interno y el segundo un factor externo, los cuales permiten desarrollar la

satisfaccion del individuo expresandose de la siguiente forma:

1.1.2 Satisfaccién Extrinseca

Asi mismo Koontz se refiere a los elementos que no son satisfactorios totalmente,
pues su existencia no es motivadora; no obstante deben estar presentes pues de
lo contrario surgiria insatisfaccion. A estos aspectos se les denomind como

actores de mantenimiento, higiene y contexto del trabajo.



Mientras que para Chiavenato (2000), esta se enfoca en condiciones que rodean

directamente al individuo cuanto esta en su entorno laboral, mismo que evitan que

surja insatisfaccion.

Factores Extrinsecos o Higiénicos de la Satisfaccién Laboral

Para profundizar en la satisfaccion extrinseca, el autor también propone una serie

de elementos que buscan comprender la influencia que los factores ambientales

pueden ejercer en la satisfaccion del empleado, dentro de los que se mencionan:

Seguridad: conjuntos de medidas técnicas, educativas, médicas y
psicologicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar condiciones
inseguras del ambiente, y para instruir o convencer a las personas acerca

de la necesidad de implantar practicas preventivas. Chiavenato (2000).

Oportunidad de Progreso o Promocion: término referido al cambio de
una persona a un puesto de nivel mas alto dentro de una organizacion
Mondy y Noe (2005).

Remuneracion Econdmica: Chiavenato (2000) es la compensaciéon que el
individuo recibe como retorno por la ejecucion de tareas organizacionales.
Bésicamente es una relacion de intercambio entre las personas y la

organizacion.

Supervision: constituye la columna vertebral de la empresa, pues el éxito
de la funcidon supervisora generalmente se traduce en el éxito de la

empresa Mercado (2002).

Comunicacion: es el intercambio de mensajes y comprension de
significados, la cual se da entre los colaboradores de una empresa, es
interna porque no puede haber equipos dentro de una organizacion sin que
exista una buena comunicacién, puesto que las personas necesitan estar

comunicadas de una manera u otra Robbins (2009).



Condiciones de Trabajo: Dessler y Varela (2011), refieren que las
condiciones de trabajo consisten en aspectos como nivel de ruido o calor,
circunstancias peligrosas entre otros, que tienden a involucrarse en la

satisfaccion a nivel extrinseco.

1.1.3 Satisfaccién Intrinseca

La satisfaccion intrinseca es como un conjunto de factores motivacionales, ligados

a sentimientos positivos de los empleados sobre su trabajo, mismo que se enfocan

al contenido del puesto probando la satisfaccién de las personas con su trabajo.
Da Silva (2002).

Mientras que Chiavenato (2000), define a la Satisfaccion Intrinseca como el

contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados con el cargo en si,

mismos que producen un efecto satisfactorio duradero y con ello aumento en la

productividad.

Factores Intrinsecos o Motivacionales de la Satisfaccion Laboral

Valores: Robbins (2004) los especifica como convicciones de que un modo
peculiar de conducirse o de estado final de la existencia es en lo personal o
socialmente preferible de que su modo opuesto o contrario de conducirse 0

de estado final de la existencia.

Actitudes: son los sentimientos y supuestos que determinan en gran
medida la perfeccion de los empleados respecto del entorno, y del
compromiso con las acciones previstas y, en Ultima instancia el

comportamiento (Davis y Newstrom 1999)

Percepcion: consiste en el proceso de organizar e intentar comprender la

estimacion sensorial que recibe (Davis y Palladino 2008)
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= Motivacién: Werther y Davis (2000) se refieren a ella, como el impulso
interno que experimenta una persona para emprender libremente una
accion determinada, siempre y cuando exista apoyo total de todos los

niveles gerenciales y en especial de los que estan en la cupula directiva.

Estos factores mencionados anteriormente describen la manera en que influyen
para mediar la motivacion y por consiguiente la satisfaccion llegue al trabajador,
con el fin de que se satisfagan y la organizacion mejore.

Para que el empleado maneje altos estandares y su nivel de produccion dentro de
la organizacion sea favorable es recomendable que dentro de su personalidad
tenga un enlace de ambos tipos de satisfaccion. Al enfrentarse diariamente a la
mayor cantidad de tiempo dentro de su puesto de trabajo debe tener un ambiente
y area de trabajo apropiado, seguridad y bienestar que lo impulsen a realizar

adecuadamente sus funciones.

1.1.4 Teoria del Valor de |la Satisfaccion Laboral

Landy y Conte (2005) citado a Lucke, propone en su teoria, que la importancia
relativa de un aspecto laboral particular para el trabajador influye en sus
respuestas a ese aspecto laboral, refiriendo que lo que para un trabajador puede

ser importante o poseer un mayor valor, para otros puede no serlo.

1.1.5 Teoria del Proceso Oponente

Para Landy y Conte (2005) su teoria se basa en que cada reaccién emocional esta
acompafada por otra reaccion emocional opuesta. Es comlun que el trabajador
este expuesto a diferentes estimulos que le provoquen emociones diversas al
mismo tiempo, pues aunque en su trabajo esté satisfecho, puede que en otros
entornos o por otros motivos se manifieste reacciones emocionales negativas, que

puedan afectar su funcionamiento 6ptimo.
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Landy y Conte (2005) han planteado 4 formas de abordar la satisfaccion laboral de

los colaboradores dentro de su puesto de trabajo, las cuales se presentan a

continuacion:

Satisfaccion Progresiva: se refiere a que el empleado se sienta satisfecho

con su trabajo en la medida que incrementa su nivel de aspiracion.

Satisfaccion Estable: se enfoca a un nivel moderado de satisfaccion, en el
que la persona esta motivada por mantener su nivel de aspiracion y el
estado placentero de satisfaccion, incrementdndose su nivel de aspiracion
en otras areas de la vida, lo cual puede deberse a que hay poco incentivos

laborales.

Satisfaccion Conformista: es el estado asociado con un bajo esfuerzo
laboral y una voluntad reducida para cambiar y adaptarse, lo cual refleja
que el empleado no se esfuerza por llegar mas alla y con ello crecer laboral

y personalmente.

Seudo-Satisfaccion: se refiere a elementos que estimulan en el trabajador
falsas sensaciones, que surgen como un pretexto de satisfacer una
determinada necesidad, exterminando con ella la posibilidad de obtener una

satisfaccion adecuada en otras necesidades.

Lo que hace que un individuo sea distinto de los demas es su personalidad, por lo

tanto cada uno manifiesta su satisfaccion de acuerdo a las aspiraciones que

espera de su trabajo.

Guzhiay (2010), expone aspectos que determinan la satisfaccion laboral pueden

abordarse desde un punto de vista individual o bien organizacional, dando a

conocer ambos tipos a continuacion:
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Determinantes Individuales de la Satisfaccion Laboral

» Afos de Carrera Profesional: a medida que aumenta la edad de los
empleados, también aumenta su satisfaccion laboral, aunque esta empieza
a decrecer al llegar la jubilacion, momento en que suele registrarse una
disminucion dréstica. Asimismo, se da con frecuencia una eficaz reduccion
en los empleados que llevan en la organizacion entre seis y dos afios, la
cual generalmente se debe a que el empleado se da cuenta de que el
trabajo no satisfarda todas sus necesidades personales tan ripidamente
como esperaba Guzhiay (2010).

= Expectativas Laborales: de acuerdo con Guzhiay (2010) todas las

personas desarrollan expectativas acerca de sus futuros trabajos.

Cuando buscan empleo, sus expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por
la informacién que reciben de sus colegas, de las agencias de seleccion de
personal y por conocimientos en cuanto a las condiciones laborales. Las
expectativas creadas hasta ese momento se mantienen intactas hasta que forman
parte de una organizacién. La satisfaccion laboral se produce cuando se cumplen
expectativas previas. Si por lo contrario, no se cumple la persona experimenta el

deterioro de dicha satisfaccion.

Se recomienda analizar lo que expone el autor, pues para evitar un
acomodamiento de parte del personal se deben implantar herramientas que eviten
que se llegue a ese punto, para aprovechar el potencial y las capacidades que se
pueden desarrollar.

Determinantes Organizacionales de la Satisfaccién Laboral

Robbins citado por Guzhfiay (2010) consideran que los principales factores

organizacionales que determinan la satisfaccion laboral son:
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Reto del Trabajo: la naturaleza el trabajo es un determinante principal de
la satisfaccion del empleado, pues el grado de requerimiento del desarrollo
para llevar a cabo un trabajo, solicita el uso de diferentes habilidades y

talentos por parte del empleado.

Sistema de Recompensas Justas: se menciona que existen dos tipos de
recompensas relacionadas directamente con la satisfaccion laboral, mismas

gue se describen a continuacion:

Recompensas Extrinsecas: estas se refieren a las que otorga la
organizacién, segun el desempefio y el esfuerzo de los empleados, como
por ejemplo los sistemas de salarios y politicas de ascensos que se tiene
en la organizacién, elogios y reconocimientos por parte de los jefes

inmediatos.

Recompensas Intrincas: consisten en las que el empleado experimenta
internamente, tales como los sentimientos de competencia, orgullo y
habilidades manuales por un trabajo realizado adecuadamente. Este
sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte de los

empleados para que se sientan satisfechos con ellos mismos.

Colegas que brinden apoyo: el comportamiento del jefe es uno de los
primeros determinantes de la satisfaccion. Los empleados se sienten mas
satisfechos cuando sus lideres son mas tolerantes y considerados que
tener jefes autoritarios e indiferentes. Es probable que tener un lider que
sea considerado y tolerante sea mas importante para empleados con baja

autoestima o que tengan puestos pocos agradables para ellos o frustrantes.

Compatibilidad entre la personalidad y el puesto: la existencia de un
alto acuerdo entre personalidad y ocupaciéon da como resultado mas
satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados vy
habilidades para cumplir con cada una de sus actividades en su lugar de

trabajo.
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= Es muy probable que las personas que trabajen en un puesto que vaya de
acuerdo a sus habilidades podran lograr mejores desempefios en el puesto,

ser mas exitosos en su trabajo lo que les generara mayor satisfaccion.

De acuerdo a lo abordado en relacién a la satisfaccion laboral, es importante
conocer la contraparte pues la insatisfaccidn es un aspecto que debe ser facil de
observar en los empleados, que se notara en las actitudes donde no se
encuentren complacidos dentro del ambito laboral, para asi implementar métodos

gue permitan modificar las actitudes y buscar beneficios.

Segun Robbins (2004) indica que la satisfaccion del empleado puede demostrarse
de varias formas. Por ejemplo, mas que renunciar, los empleados pueden
quejarse, no cumplir con sus funciones, crear contiendas entre compafieros o

revelarse ante sus superiores.

Salida: comportamiento dirigido a dejar la organizacion. Incluye buscar un

nuevo empleo ademas de la renuncia.

= Voz: intento constructivo de mejorar las condiciones. Incluye la sugerencia

de mejoramiento y alguna forma de actividad sindical.

» Lealtad: espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones
incluye hablar a favor de la organizacion ante las criticas extremas y confiar

en que la organizacién y su administracion actuaran correctamente.

= Negligencia: incluye el ausentismo o retrasos cronicos, esfuerzos

pequenos y un mayor porcentaje de errores.

En la medida de posible es trascendental que se evite niveles de insatisfaccion
elevados en los trabajadores pues esto no solo afecta directamente al propio
empleado sino también a la empresa. Se debe de observar para que no se
produzcan estos conflictos y no llegar a dar por concluida la relacion laboral.
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Las caracteristicas, la satisfaccién laboral, los valores y comportamientos que
comparten todos los trabajadores de una organizacion son aspectos que influyen
directamente en como sea percibido el clima tanto para los colaboradores como

para los clientes.

1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Las organizaciones independientemente de su naturaleza y dimension, deben de
fortalecer en su personal actitudes y comportamientos adecuados que propicien
un impacto positivo en los clientes de buen servicio y calidad en el trato, esto se
logra si el clima organizacional a nivel de toda la empresa es adecuado, por lo que

es importante tener conocimiento y comprender a que se refiere este término.

Para Robbins (2004) el clima organizacional se refiere a la percepcién que los
trabajadores experimentan de acuerdo al ambiente laboral, por lo cual es
indispensable que se conozca como percibe cada empleado a su empresa, para
con ello determinar si se manifiesta sentimientos desagradables o desagradables,

con respecto a su entorno de trabajo.

Para Chiavenato (2009) el clima organizacional se refiere al ambiente existente
entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable
cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion
moral de los miembros y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas

necesidades.

Si fuese posible que las organizaciones generaran en el empleado el sentido de
pertenencia y buena relacion entre jefe-subordinado y colaborador-colaborador, se
producirian grandes beneficios que al ser alcanzados estos dos aspectos se
llegaria al Unico fin que persigue una empresa, que no es mas que el logro de los

objetivos organizacionales.
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La diversidad de las rasgos y comportamientos que posee cada colaborador

permite que el trabajo se desarroll6 de diferentes formas, por lo que a través de

ciertas caracteristicas se puede llegar a determinar el tipo de clima organizacional

gue manejan, por lo tanto Gan y Berbel (2007) citando a Likert, refiere que existen

cuatro tipos de clima organizacional, mismo que se pueden variar de una empresa

a otra, asi como llegar a manifestarse en una empresa un tipo de clima y en otro

determinado tiempo un clima diferente al anterior, pues los cambios constantes

tienden a generar modificaciones en el ambiente y en las personas, por lo que a

continuacion se dan a conocer los tipos:

Sistema | Autoritario Explotador. El clima autoritario: se le define asi
pues por parte de la direccidn no existe confianza hacia sus empleados y
por ello el clima que se percibe es de temor y la interaccién entre jefe-
subordinado es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los

jefes.

Sistema II. Autoritarismo Paternalista: se describe como la confianza
entre la direccion y sus subordinados, pues en este sistema se utilizan 27
recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores,

mientras los supervisores manejan mecanismos de control.

Sistema lll. Participativo Consultivo: se basa en la confianza que tienen
los superiores en sus subordinados , permitiendo a los empleados tomar
decisiones especificas, buscando satisfacer necesidades de estima,
existiendo interaccion entre ambas partes y existe la delegacion. Definiendo
una atmosfera dinamica y una administracion funcional a partir de los

objetivos a alcanzar.

Sistema IV. Participacion en Grupo: sistema que se caracteriza porque la
direccién tiene plena confianza en los empleados, la toma de decisiones
persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma

vertical-horizontal y ascendente-descendente.
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= La clave de la motivacién es la participacion, se trabaja en funcion de
objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo jefe-subordinado se

basan en las responsabilidades compartidas.

Es importante establecerlas actividades que realiza una empresa, para con ello
también determinar qué sistema o tipo de clima favorece a la organizacion y para
esto es recomendable realizar estudios acerca del clima organizacional, pues a
través de ellos se puede comprobar el tipo de clima manejando por la institucion,
para con ello establecer si es la forma mas adecuada de trabajar o reestructurar
su forma de trabajo, buscando que el ambiente de trabajo se perciba de una forma
Mas positiva.

En la actualidad el clima organizacional es un tema que adquiere relevancia, por lo
que diversos autores han propuesto teorias relacionadas con el clima con el
objetivo de formar fundamentos que influyan y produzcan beneficios para los

colaboradores y avances para la organizacion.

De igual forma los autores citan a Martin y Colbs, quienes exponen las escuelas
que se enfocan también en el clima organizacional, las cuales se presentan a

continuacion:

» Escuela Estructuralista: el clima surge a partir de aspectos del contexto
de trabajo, tales como el tamafio de la organizacién, centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, niumeros de niveles jerarquicos
de autoridad, tipo de tecnologia utilizada, regulacién del comportamiento
individual, centrdndose especialmente en los factores estructurales de

naturaleza objetiva.

» Escuela Humanista: el clima es enfocado al conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la
interaccion entre las caracteristicas personales de los individuos y las de la

organizacion.
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» Escuela Sociopolitica y Escuela Critica: ambas escuelas sostienen que
el clima organizacional representa un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion, refiriéndose a las actitudes, valores,

normas y sentimientos que los integrantes tienen ante su organizacion.

Las escuelas mencionadas anteriormente, presentan teorias con enfoques
diferentes, pero que en general pretenden proporcionar referencias mas confiables
y que permitan establecer un contraste o relacion entre ellas para poder abarcar
mas elementos que se enlacen con el clima organizacional y comprender mejor a

gue se refiere el tema.

La solidez de una empresa se reflejara en los beneficios que produce un clima
organizacional adecuado, impulsando a los colaboradores a tener interés y
dedicacion en lo que les respecta hacer, propiciando desarrollo organizacional y
creando una cultura organizacional que mantenga en sintonia al personal,

trabajando juntos hacia un mismo objetivo.

El clima organizacional dentro de cualquier empresa, puede beneficiar y garantizar
el perfecto funcionamiento y desarrollo de la misma, por lo cual Valor Humano
(2009), exponen que, para que dentro de una empresa la percepcion que posea el
personal sea propositivo y contribuya al correcto funcionamiento en general, es
importante tener claro cuales son los beneficios que se obtienen de un buen clima
organizacional, por lo que a continuacibn se dan a conocer los mas

representativos, expresados por diversos autores.
= Satisfaccion: para la autora consiste en la capacidad de la persona de

sentirse bien con lo que es y realiza, principalmente al concluir algun deseo

0 accion que ha ejecutado.

19



Adaptaciéon: Robbins y Coulter (2005) considera a la adaptacién como el
deseo de los individuos por ser aceptados en los grupos a los que
pertenecen, por consiguiente en la medida que el ambiente percibido por
cada sujeto sea positivo, se facilitara la adaptacion tanto a la empresa como

a los cambios que puedan generarse en ella.

Actitudes Laborales Positivas: son sentimientos o0 creencias
relativamente estables que se dirigen hacia comparieros de trabajo, grupos

de trabajo, ideas y el trabajo propiamente. Landy y Conte (2005)

Conductas Constructivas: se refieren a la capacidad que logra desarrollar
la persona, siendo lineamientos que preparan al individuo, permitiendo que
afronte de una forma mas facil e inteligente situaciones complicadas

futuras.

Ideas Creativas: Robbins y Decenzo (2002), describen a las ideas
creativas como actitudes mentales innovadoras que todas las personas

poseen y que facilitan alcanzar sus propias metas y las de la organizacion.

De acuerdo a ello se puede determinar que todas las personas poseen sus

propias habilidades y algunas tienden a ser mas creativas que otras, por lo tanto

una empresa debe percatarse de quienes y cuales son las que poseen sus

colaboradores, para poder aprovecharlas no solo para beneficio de la empresa,

sino también del empleado.

Alta Productividad: se refiere a la medida de desempefio, tanto de la
eficiencia como de la eficacia de los empleados (Robbins y Coulter 2005).

Logro de Resultados: Mondy y Noe (2005) lo define como las metas que
se deben lograr, relacionadas con aspectos financieros, utilidades, flujo

efectivo y aspectos de la participacion en el mercado o la posicion en éste,
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los cuales deben estar establecidos bajo el control de la persona o equipo,
para que esos resultados conduzcan al éxito de la empresa. Por lo tanto
consiste en esforzarse y proponerse obtener acciones concretas en el
menor tiempo posible, siempre y cuando realizando un trabajo de buena

calidad que satisfaga las necesidades propias y las del cliente.

» Baja Rotacion: Reyes (2005) considera a la rotacion como el nimero de
trabajadores que salen y vuelven a entrar, en relacién con el total de una
empresa, sector, nivel jerarquico, departamento o puesto. Por consiguiente
la baja rotacion consiste en la disminucién progresiva de personal, lo cual
surge cuando el personal realiza sus tareas en el tiempo convenido y con la
menor cantidad de fallas, también cuando mantiene una actitud adecuada,

entre otras situaciones que favorecen su permanencia en su trabajo.

De acuerdo a lo abordado es relevante que indistintamente de la dimension o
naturaleza de las empresas y la complejidad de sus funciones, conozcan que el
poseer y fomentar un clima organizacional ameno constituye una elemento
primordial para que los trabajadores se impulse a realizar bien su trabajo y briden
un servicio de calidad a los clientes contribuyendo asi al crecimiento y prestigio de
la organizacion y afianzando a los trabajadores en su puesto de trabajo, ya que de
tener un ambiente agradable de trabajo les hard sentirse satisfechos en lo que
realizan. La satisfaccion laboral produce estabilidad al empleado y seguridad a la
organizaciéon de tener con ellos el potencial humano que llevara al cumplimiento

de los objetivos organizacionales.
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I. PLATEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para lograr el desarrollo econdbmico de un pais se requiere de empresas que
generen trabajo a las personas pues el avance de todo pais es el nivel econémico
del mismo el cual impulsa al desarrollo y enriquece el recurso humano.

Por lo tanto dentro del estudio se pretende investigar si existe relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional de una institucion, debido a que la
mayor parte de la satisfaccion que el colaborador posee influira en el éxito y
desarrollo de la organizacion. Se ha comprobado que para que el desempefio de
cada colaborador sea efectivo y positivo necesitara de factores como: actividades
gue se ajusten a sus necesidades, recibir incentivos econémicos y no econémicos,

relaciones interpersonales favorables entre compafieros, jefe y subordinados.

De acuerdo a lo anterior puede decirse que la investigacion serd indispensable
para el beneficio de la institucion sometida al estudio, pues si un colaborador se
encuentra satisfecho en su puesto de trabajo y todo lo que concierne a su
actividad laboral tendra factores ambientales positivos a su percepcion
favoreciendo la relacion laboral al mismo tiempo que asume una cultura
organizacional en donde comparta valores, normas y actitudes acorde a los
objetivos institucionales. La cual sea relejada a clientes internos y externos,
garantizando el cumplimiento de visibn que se tiene para el crecimiento de la

institucion.

Por lo anterior, surge la siguiente interrogante:

¢ Existe relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional en el personal del
area de docencia de un Centro Educativo privado, ubicado en el departamento de
Retalhuleu?
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2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General:
Determinar la relacién existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral para asegurar la pertenencia de los colaboradores

en base, a como se sientan dentro de la institucion.

2.1.2 Objetivos Especificos:

= Determinar el grado de identificacion con la empresa por parte de los
colaboradores.

= Demostrar la influencia del reconocimiento laboral sobre la

realizacion de las funciones de los colaboradores.

= |dentificar el sentido de pertenencia que poseen los colaboradores.

2.2 Variables de Estudio

=  Satisfaccion Laboral

» Clima Organizacional
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2.3 Definicién de Variables

2.3.1 Definicién Conceptual

= Satisfaccion Laboral
Robbins y Timothy (2013) la definen como, el sentimiento positivo respecto del
puesto trabajo propio, que resulta de una evaluaciéon de las caracteristicas de este;
busca medir los sentimientos de los trabajadores con respecto a las expectativas
de la organizacion, las practicas de recompensa y otros aspectos similares, la

satisfaccion laboral es evaluativa.

» Clima Organizacional
Chiavenato (2000) lo define como el ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, el cual esta directamente involucrado al nivel de
motivacion que posee el empleado, determinando que cuando se tiene un elevado
grado de motivaciébn el clima motivacional permite establecer relaciones
satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc. Lo cual permite que la

satisfaccion incremente y se mejore el funcionamiento de la organizacion.
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2.3.2 Definicién Operacional

Satisfaccion Laboral

Como objeto de estudio la satisfaccion laboral se entendera como el resultado de
varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, la identificacion a la
organizacion y el desempefio laboral en sus funciones, conocer que tanto su
estancia dentro de su area de trabajo es placentera y beneficiosa para cumplir con
sus tareas, esto sera evaluado a través del cuestionario de satisfaccion laboral.
Elaborado por la licenciada Maria Alejandra de Ledn Moreno en el afio 2004,
revisado y avalado por los licenciados Juan Manuel Cartagena, Julio Roberto

Arévalo y Cecilia Wong, de la ciudad capital.

Clima Organizacional

Para esta investigacion, el clima organizacional consiste en la percepcion que
posee cada colaborador en relacion a las condiciones ambientales y personales
qgue influyen su ambito laboral, las cuales se traducen en indicadores como la
responsabilidad, relaciones, cooperacion, conflictos e identidad, mismos que
pueden enriquecer el compromiso con la institucion y aumentar el sentido de
pertenencia o influir en el desempefio de los colaboradores. Ello sera medido por
medio de la Escala de Clima Organizacional (EDCO), realizado en Santa Fe de
Bogota D.C., en el afio 2006, por Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo
Sandra, Quevedo Ana Judith y Sanabria Bibiana.

2.4 Alcances y Limites

El estudio se realiz6 con 40 colaboradores, abarcando Unicamente al personal
docente del Colegio Evangélico Mixto Sinai, ubicado en 2 Calle 5-16 Zona 4 del
departamento de Retalhuleu, Retalhuleu, Guatemala. Para esta investigacion, se
eligieron tanto a hombres como mujeres, de diferentes edades y niveles de
escolaridad, laborantes en el departamento mencionado. La jornada laboral de los
docentes, puede ser limitante cuando se les requiera pasar los instrumentos por la

variedad de horarios que cada uno tiene.
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2.5 Aporte

La finalidad del presente estudio es proporcionar conocimiento acerca de la
influencia que puede ejercer la satisfaccion laboral del empleado sobre el clima
organizacional que se percibe dentro de las empresas. Por lo tanto con los
resultados obtenidos se favorecera al pais, con la finalidad de disminuir aspectos
negativos que afecten el rendimiento laboral y los conflictos laborales que
conllevan a la rotacion de personal, teniendo como aspectos positivos la
permanencia satisfactoria del colaborador dentro de la institucion beneficiando a

nivel laboral y personal.

También se pretendié con la investigacion contribuir con el Centro Educativo
Privado ubicado en Retalhuleu, interviniendo como asesoria para informar sobre
cdmo se encuentra actualmente la institucion y asi analizar las deficiencias que se
perciben en los colaboradores, para establecer lineamientos que conlleven a la
mejoria y con ello se fomente la satisfaccion en cada colaborador y se estimule el

clima dentro de la institucioén.

Asi mismo su realizacién servira a los profesionales y futuros profesionales, como
una plataforma para ampliar sus conocimientos en relacién a las variables de
estudio, asi como llegar a influir de manera positiva en la empresa donde laboren

actualmente para fomentar un satisfactorio clima organizacional.
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3.1 Sujetos

Il METODO

La poblacion se conforma por una muestra de 40 colaboradores del area de

docencia de un centro educativo, ubicado en el departamento de Retalhuleu,

Retalhuleu, dedicado a brindar servicio de educacién a pobladores de distintos

lugares de origen. Los sujetos corresponden tanto a género masculino como

femenino, indistintamente de estado civil, nivel socioeconémico y religion que

profesan.
Sujeto por Género
Género Numero Porcentaje
Masculino 19 47.50%
Femenino 21 52.50%
TOTAL 40 100%
Sujetos por Edad
Porcentaje
Edades Cantidad de Sujetos
18 -25 12 30%
26 — 35 20 50%
36 — 45 20%
45 0 mas 0
TOTAL 40 100%
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3.2 Instrumentos

Con el fin de obtener resultados y facilitar la recopilacion de informacién esencial

para el estudio, se aplicaran dos instrumentos. Los cuales son los siguientes:

» Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Primeramente se aplicard el cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral,

elaborado por Moreno (2004).

El cuestionario de forma auto aplicable, consiste en 16 items, los cuales estan
divididos en tres areas, cada una de ellas se identifica con un factor motivacional.

El tiempo de resolucion es de 15 a 20 minutos maximo.

A continuacion se presentan los factores que mide el cuestionario, asi también

como los items de cada factor:

Factores No. de items | Total de items | Porcentaje
Identificacion con la empresa 1,2,6,9,12,16 6 38%
Reconocimiento Laboral 3,5,7,11,13 5 31%
Desarrollo Laboral 4,8,10,14,15 5 31%

TOTAL 16 100

El objetivo del instrumento es describir tres factores que influyen en la Satisfaccion
Laboral: Identificacibn con la empresa, Reconocimiento Laboral y Desarrollo

Laboral
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La interpretacion de las respuestas son las siguientes:

ITEMS INTERPRETACION
Totalmente de Acuerdo Totalmente Insatisfecho
De acuerdo Satisfecho
Desacuerdo Insatisfecho
Totalmente en desacuerdo Totalmente Insatisfecho

» Escala de Clima Organizacional (EDCO)

El segundo instrumento va orientado a medir y obtener resultados en relacion al
clima organizacional que actualmente vivencia la institucion. Elaborado en Santa
Fe de Bogot4, D.C. por Yusset Echeverri, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judtih y
Sanabria. Es una escala auto aplicable compuesta por 40 items con 5 opciones de

respuesta que cuenta con aproximadamente 40 minutos.

Para determinar si el clima organizacional se encuentra entre rango alto, medio o
bajo se establecen 3 intervalos, de estos puntajes se establecera si el clima

organizacional es positivo 0 negativo.

Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos
Promedio: De 94 a 147 puntos
Nivel Alto: Puntaje entre 148 y 200
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3.3 Procedimiento

= Se selecciond el tema de Clima Organizacional y su relacion con la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores.

= Se elabor¢ el perfil del tema en el cual se da a conocer el objetivo general y
los objetivos especificos.

= Se trabajé el marco tedrico con toda la informacion tedrica investigada
sobre el tema.

= Se elabor6 el método para detallar la forma de la investigacion, el
instrumento a utilizar y el tipo de investigacion y metodologia acorde al
tema propuesto.

= Se solicité autorizacion al Centro Educativo para la realizar la investigacion.

= Se procedi6 a realizar la aplicacion de pruebas: Cuestionario de
Satisfaccion Laboral y Escala de Clima Organizacional, al personal del area
de docencia.

= Se analizé los resultados que se obtuvieron en ambas pruebas empleadas.

» Se tabul6 e interpret6 los resultados adquiridos en ambas pruebas.

= Se procedio a la respectiva discusion de resultados.

= Se elaboraron las conclusiones y recomendaciones respectivas, partiendo
de los resultados obtenidos.

» Se realizo la entrega del proyecto final.
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3.4 Disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion corresponde al tipo descriptivo correlacional, pues
segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006) este modelo tiene como propdsito
conocer la relacion existente entre dos o mas conceptos, categorias o variables en
un contexto en particular, pues se busca medir cada variable presuntamente y
después, medir y analizar la correlacion de las implicadas evaluando el grado de
vinculacién que poseen.

Lo anterior expone que los estudios descriptivos correlacionales, buscan
establecer como una variable se encuentra relacionada con la otra y el efecto que
causa cuando una variable incrementa igualmente incrementa la otra.

Para la obtencion de resultados la metodologia estadistica que se utilizara, es la
estadistica descriptiva, simultdneamente con las medidas de tendencias tales
como: media, mediana y desviacion estandar. Afladiendo las respectivas graficas
con su interpretacion y analisis evidenciando los resultados finales. Asociado a lo
antes expuesto se utilizara el coeficiente de correlacion de Pearson, el cual segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), afirma que es una prueba estadistica
gue se utiliza para analizar la relacion entre dos variables, medidas en un nivel por

intervalos o razon.
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V. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados estadisticos que se obtuvieron a través
de la aplicacion del cuestionario de satisfaccion laboral y la escala de clima
organizacional (EDCO), a un total de 40 colaboradores que laboran en el area de
docencia de un centro educativo privado ubicado en el departamento de
Retalhuleu.
Por lo tanto los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario de
satisfaccion laboral y la escala de clima organizacional (EDCO), son los
siguientes:
Tabla 4.1:

Medidas de tendencia central en relacidn a la satisfaccion laboral

Media Mediana Moda Desviacion Estandar

49.19 48.8 48.8 4.10

En base a la estadistica aplicada los resultados que se obtuvieron son: la media
del grupo es de 49.19, la mediana es de 48.8, la moda es de 48.8, y una
desviacion estandar de 4.10.

Lo que indica que la mayoria de los colaboradores presentan un nivel alto de
Satisfaccion Laboral el cual es beneficioso para la institucién ya que el estar
satisfechos los motiva a realizar trabajo de manera efectiva y brindar un servicio

de calidad.
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Cuadro No. 1:

Niveles de Satisfaccion Laboral
Nivel de Satisfaccién Cantidad de Sujetos Porcentaje
Totalmente Satisfecho 25 62.5%
Satisfecho 14 35.0%
Totalmente 1 2.5%
Insatisfecho
Insatisfecho 0 0%
TOTAL 40 100%
Grafica No. 1
Niveles de Satisfaccion Laboral

70 7 62.5%

60 -

50 d Totalmente Satisfecho

v 35% m Satisfecho

30 17 B Insatisfecho

20 - vd Totalmente Satisfecho
Fuente | |7~ 2.5% o5

0 - - 4

Cuadro No. 1
Como se observa en la grafica del 100% del personal de docencia evaluado, el
62.5% refiere estar totalmente satisfecho, el 35% afirma encontrarse satisfecho,
en tanto que el 2.5% restante se encuentra Insatisfecho; lo cual refleja que existe

por parte de los empleados complacencia con respecto a su actividad laboral.
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Cuadro No. 2

Satisfaccion Laboral por Género

Nivel de Satisfaccién Masculino | Porcentaje | Femenino | Porcentaje
Totalmente Satisfecho 9 23% 16 40%
Satisfecho 10 25% 4 10%
Totalmente Insatisfecho 0% 2%
Insatisfecho 0% 0 0%
19 48% 21 52%
TOTAL 100%
Grafica No. 2
Satisfaccion Laboral por Género
40%
B Masculino
M Femenino
00
4
Totalmente Satisfecho Insatisfecho  Totalmente
Satisfecho Insatisfecho

Fuente: Cuadro No. 2

En relacién al género de los 40 colaboradores evaluados que representa el 100%.

El género femenino se ubica con 40% totalmente satisfechas, el 10% mencionan

estar satisfechas y el 2% insatisfechas; mientras que el género masculino con un

23% refiere estar totalmente satisfecho y el 25% satisfecho, lo cual permite

verificar que tanto hombres como mujeres poseen satisfaccion dentro de su

entorno laboral, aunque un porcentaje mayor de mujeres demuestran estar

totalmente satisfechas con sus actividades laborales.
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Cuadro 3

Satisfaccion Laboral por Edad

Totalmente Totalmente
Rangos de edad | Satisfecho | Satisfecho | Insatisfecho Insatisfecho
18 - 25 7 5 0 0
26 - 35 12 5 0 0
36 -45 4 1 0
45 6 mas 0 0 0 0
TOTAL 25 14 1 0
Grafica No. 3
Nivel de Satisfaccion Laboral
por rango de edad
Totalmente Satisfecho Insatisfecho Totalmente
Satisfecho Insatisfecho
m 18-25 17.50% 12.50% 0 (]
m 26-35 30% 12.50% 0 (]
36-45 15% 10% 2.50% 0
M 45 6 mas 0 0 0 0

Fuente: Cuadro No.3

De los 40 colaboradores que representan el 100% en base a las edades dentro de

la grafica se puede observar que las personas de 18 a 25 afios estan totalmente

satisfechas representadas con un 17.5% dentro del mismo rango de edad con las
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personas se encuentran satisfechas representando un 12.50%.

Se evidencia que el rango de edad que por mayoria se encuentra totalmente
satisfecho es de 26 a 35 afios, proyectando un 30%, asi mismo en el mismo rango
de edad con un 12.50% estan las personas que se encuentran satisfechas,
mientras que las personas de 36 a 45 aflos con un 15% estan totalmente
satisfechas, con un 10% satisfechas y con un 2.5% insatisfechas.

Por consiguiente la grafica anterior refleja que el personal que mayormente se
siente satisfecho dentro de su area de trabajo y dentro de la institucion esta

comprendido entre las edades de 26 a 35 afios.

Cuadro No. 4

Factores relacionados con la Satisfaccion Laboral
Factores de Satisfaccién Puntuaciones Porcentaje
Identificacion con la empresa 1,289.32 42.12%
Reconocimiento Laboral 875.83 28.61%
Desarrollo Laboral 895.90 29.27%
TOTAL 3,061.05 100%
Grafica No.4

Factores relacionados con la
Satisfacion Laboral

42.20%

28.61% 29.27%

T T T
Identificacidon con Reconocimiento Desarrollo Laboral
la empresa Laboral
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Fuente: Cuadro No.4
De acuerdo a los factores evaluados de satisfaccion laboral se determiné que la
identificacion con la empresa es el primer elemento que influye en la satisfaccion
de los colaboradores representado con un 42.20%, seguido por el desarrollo
laboral con un 29.27%, y por ultimo el reconocimiento laboral con un 28.61%; lo
cual expresa que el personal del area de docencia no se encuentra retribuido por
los resultados de sus esfuerzos y trabajo, equidad y realizacion personal y por

ente no desempefia sus funciones de la mejor manera ni da mas de si mismo.

Tabla No.2

Medidas de tendencia central en relacion al clima organizacional

Media Mediana Moda Desviacion Estandar

153.50 151.87 145.83 17.94

Dentro de la tabla expuesta arriba, se exponen las medidas de tendencia central
extraidas a través de la escala de clima organizacional (EDCO), obteniendo una
media de 153.50, una mediana equivalente a 151.87, una moda de 145.83
observando que la moda se encuentra cercana de la media y la mediana. Ademas
se obtuvo la desviacion estandar de 17.94.

Lo que demuestra que los colaboradores tienen un alto nivel de clima
organizacional y que la instituciébn brinda las herramientas necesarias para el
cumplimiento de sus funciones. Asi también esto genera que se cumplan los
objetivos institucionales a base de la buena relacion entre comparieros y el trabajo

en equipo.
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Cuadro No.5

Niveles de Clima Organizacional

Nivel de Clima Organizacional Cantidad de Sujetos Porcentaje
Nivel Bajo 0 0%
Nivel Promedio 19 47.5%
Nivel Alto 21 52.5%
TOTAL 40 100%
Grafica No. 5

Niveles de Clima Organizacional

47.50% 52.50%

0%
A

Nivel Bajo Promedio Nivel Alto

Fuente: Cuadro No. 5
En base a los resultados obtenidos de la prueba aplicada, se puede observar que
el 52.50% de los colaboradores se encuentra en un nivel alto de clima
organizacional, seguido por el nivel promedio equivalente al 47.50% expresando
asi que el personal del area de docencia mantiene un buen clima organizacional el
cual es reflejado en la convivencia, interaccion y compafierismo entre ellos

mismos.
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Cuadro No. 6

Clima Organizacional por Género

Nivel de clima Masculino | Porcentaje | Femenino Porcentaje

organizacional
Nivel Bajo 0 0% 0 0%
Nivel Promedio 10 25% 22.5%
Nivel Alto 9 22.5% 12 30%

19 47.5% 21 52.5%
TOTAL 100%

Grafica No. 6

por Género

Niveles de Clima Organizacional

30%

25%

22.50% 22.50%
0% 0%
Masculino Femenino
H Nivel Bajo ® Nivel Promedio  ® Nivel Alto

Fuente: Cuadro No. 6

Segun los resultados se demuestra que el 30% de mujeres evaluadas mantiene y

goza de un buen clima organizacional, mientras que los varones evaluados se

encuentran en un nivel promedio expresado con un 25%, lo cual demuestra que el

género femenino es quien mantiene un clima organizacional estable positivamente

dentro de la institucion.
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Cuadro No.7

Clima Organizacional por rango de edad
Rango de edad Nivel Bajo Nivel Promedio Nivel Alto

18- 25 0 7 5

26 - 35 0 8 13

36 — 45 0 4

45 0 mas 0 0 0
TOTAL 0 19 21
Grafica No.7

Clima Organizacional por
rango de edad

= == = S

18 - 25 26-35 36 -45 45 6 mas
u Nivel bajo 0% 0% 0% 0%
Nivel Promedio 17.50% 20% 10% 0%
H Nivel Alto 12.50% 32.50% 7.50% 0%

Fuente: Cuadro No. 7
De los 40 colaboradores que representan el 100% en base a las edades dentro de
la gréfica se puede observar que las personas de 18 a 25 afios manejan un buen
clima organizacional expresado en un 17.50% y 12.50%, seguidamente las

personas en el rango de edad de 26 a 35 afios mantiene un satisfactorio clima
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organizacional evidenciandolo con un 20% y 32.50%; por lo anterior expuesto se

demuestra que dentro del area de docencia, quienes manejan un mejor clima

organizacional son los colaboradores de 26 a 30 afios de edad.

Cuadro No. 8

Indicadores relacionados con el Clima Organizacional

Indicadores del Clima Organizacional Puntuaciones Porcentaje
Relaciones interpersonales 809 12.88%
Estilo de direccién 781 12.44%
Sentido de pertenencia 725 11.55%
Retribucion 862 13.73%
Disponibilidad de recursos 806 12.84%
Estabilidad 781 12.44%
Claridad y coherencia en la direccién 706 11.24%
Valores colectivos 809 12.88%
TOTAL 6,279 100%
Gréafica No. 8
Indicadores relacionados con el
Clima Organizacional
12/88% o 13.73% 5 5 .88%
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Fuente: Cuadro No.8
De los ocho indicadores que conforman la escala aplicada, el indicador de
retribucion es la mas representativa con un 13.73%, posterior se encuentra
ubicados en el mismo porcentaje los indicadores de relaciones interpersonales y
valores colectivos representados por un 12.88%, demostrando que los
colaboradores no tiene sentido de pertenencia y la direccion no esta siendo bien

aplicada.

Correlacién entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
Grafica No. 9

Correlacidn entre Satisfaccion Laboral y
Clima Organizacional
200
180 y = 2.6158x + 24.316
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Fuente: Grafica No. 9
En la grafica anterior se demuestra que si existe una correlacion positiva entre las
variables satisfaccion laboral y clima organizacional siendo esta de 0.94, por lo
que si un colaborador esta satisfecho con su area laboral su comportamiento y
actitudes se reflejaran y generara un clima organizacional positivo para el mismo y

Sus compairieros.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El presente estudio se baso en determinar si la satisfaccion laboral tiene relacion
con el clima organizacional en los colaboradores del area de docencia de un
centro educativo privado en el departamento de Retalhuleu.

En base a ello se presentan los resultados obtenidos del cuestionario de
satisfaccion laboral y escala de clima organizacional (EDCO), en comparacion con
las previas investigaciones relacionadas con los temas mencionados con el fin de
conocer los niveles de satisfaccion laboral y clima organizacional que manejan los

colaboradores.

Algunos autores resaltan la importancia de tener dentro de la empresa a personal
altamente satisfecho, Gonzéalez (2006), describe que la satisfaccion laboral se
puede definir como el conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea
dentro de la organizacién. Estas actitudes vendran definidas por las caracteristicas

del puesto de trabajo y por como esta considerada dicha labor del sujeto.

En base a ello la presente investigacion tuvo como objetivo determinar los niveles
de Satisfaccion Laboral de los colaboradores del area de docencia y en acorde a
los resultados obtenidos se pudo determinar el nivel de Satisfaccion Laboral de
manera general es altamente satisfactorio, puesto que la media aritmética es de
49.19 y el mayor punteo del cuestionario utilizado es de 62 lo que determina que la
mayoria de colaboradores se encuentran en el nivel Totalmente Satisfecho. Razon
por la que se puede asegurar que la institucion a la que pertenecen les ofrece
todos aquellos factores que contribuyen a enriquecer la Satisfaccion Laboral.

Dentro de los estudios realizados, se ha afirmado que existen factores que
predisponen la Satisfaccion Laboral tal es el caso de un estudio realizado por
Chan (2010), en el que indago conocer los factores que generan la satisfaccion
laboral en un grupo de operarios de una empresa productora de bebidas en
Guatemala, utilizando una entrevista dirigida grupal, obtuvo resultados que indican

que los factores que generan satisfaccion general son: la estabilidad laboral, el
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aprendizaje durante la realizacion de sus labore, beneficios extras tanto
econdmicos como no econdmico, trabajar en un ambiente relajado, el trato
humano con el que se les proporciona, hacerse con bienes materiales en base a
los sueldos devengados, el reconocimiento por su trabajo,, la preocupacion
constante de parte de la empresa por su bienestar fisico, oportunidad de continuar
con sus estudios técnicos, tener un grupo de comparfieros de trabajo en los que

confian plenamente.

Es importante mencionar que el cuestionario utilizado para recolectar la
informacion de la presente investigacion, describe tres areas en donde cada una
identifica un factor que influye en la Satisfaccion Laboral. Los resultados
recaudados demuestran que los factores que influyen en gran parte son:
Identificacion con la empresa representado con un 42.12%, desarrollo laboral
indicado con un 29.27%. Demostrando que colaboradores se sienten satisfechos
de pertenecer a la institucién y con el crecimiento laboral que pueden tener dentro

de la misma.

Es importante que la institucién esté al pendiente de los aspectos importantes para
los colaboradores, asi con ello propiciar al recurso humano satisfaccion y
estabilidad garantizando el buen desemperfio y la eficiencia en sus funciones.

Un factor influyente en la Satisfaccion Laboral es el género, ya que
independientemente de que género sea los colaboradores pueden sentir
discriminacion a causa de incomodidades con sus mismos comparfieros como lo
cita Siglenza (2012), con su investigacion en la que el objeto de estudio era
determinar como influye la discriminacién de género en la ocupacion de puestos
directivos los resultados indican que el género femenino esta en una clara
desventaja frente al masculino, en el nivel de participacion y en la ocupacion de
puestos directivos, también en la percepcion de discriminacion dentro del
ambiente de la institucion para cual labora, asi también los hombres sienten mayor
posibilidad de ascender en los puestos en comparacion a las mujeres que se

enfrentan a poca oportunidad de crecer dentro de la institucion.
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En referencia a los resultados obtenidos en la presente investigacion, tanto
hombres como mujeres obtuvieron altos niveles de satisfaccién laboral; los
punteos mas altos en el nivel Totalmente Satisfecho, son de las mujeres con un
40% y los hombres con un 22.5% dejando una brecha bastante significativa. En
contraparte en el nivel satisfecho, los hombres son los que mas alto nivel poseen
representado con un 25.0% en comparacion con las mujeres que con el 10% son
representadas. Lo cual evidencia que la institucion vela por la equidad de género
en el area de docencia dando las mismas oportunidades de desarrollo para

ambos.

En base a lo anterior, se buscé determinar con la investigacion el tipo de clima
organizacional que posee el personal no solo para conocerlo sino para analizar
cuales son las causas que han generado que se propicie un buen clima
organizacional y asi mejorar la percepcién que cada colaborador posee de su

entorno laboral.

Chiavenato (2000) define al clima organizacional como el ambiente interno
existente entre los miembros de la organizaciéon, el cual esta directamente
involucrado al nivel de motivacion que posee el empleado, determinando que
cuando se tiene un elevado grado de motivacion el clima permite establecer
relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracién, etc. Lo cual permite
que la satisfacciéon incremente y se mejore el funcionamiento de la organizacion.
Demostrando asi en el estudio realizado se establecié que el 52.5% de evaluados,
se encuentran en un nivel de clima alto y con el 47.5% se evidencia el nivel
promedio de satisfaccion en los colaboradores, lo cual comprueba que los
colaboradores mantienen un buen clima dentro de la institucion teniendo a su vez
un lugar adecuado para desempenfar sus actividades laborales.

En lo que se refiere al género se encontré que las mujeres reflejan un 30% del
nivel alto de clima, en tanto a los hombres se ubican en el 25% en un nivel de
clima promedio. Demostrando que el género femenino encuentra mas grato su

ambiente laboral.
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Al respecto Brunet citado por Arnoletto y Diaz (2009) relatan que tanto el
pensamiento como el comportamiento de un individuo dependen del ambiente que
lo rodea y las relaciones interpersonales son importantes en la adaptacion hacia el
medio. Por consiguiente las mujeres tienden a apreciar el ambiente profesional
con mayor detenimiento, propiciando la participacion y comunicacién entre sus
compafieros en comparacion a los hombres que tienden a ser distantes en los
estimulos ambientales, lo cual no les permite tener una percepcion detenidamente

del clima de la institucion.

En lo que respecta a la edad se pudo evidenciar que los colaboradores
comprendidos entre 26 a 35 afios de edad perciben mejor el clima organizacional
seguidamente los de 18 a 25 afios de edad, quienes tienen mayor conocimiento
del funcionamiento del centro educativo y esto hace que se genere un mejor clima
organizacional, mientras que el rango de 36 a 45 afos muchos de los
colaboradores han llegado a un acomodamiento que les impide enfocarse en
nuevas tendencias de trabajo limitdndose a realizar sus trabajo con el Unico

propasito de recibir remuneracién a cambio.

El estudio resaltdé que el indicador mas distintivo fue la retribucion con un 13.73%
en oposicién a lo obtenido por Acosta y Venegas (2010), en donde se obtuvo una
percepcion negativa en el elemento de recompensa; demostrando que este factor
es un elemento primordial que motiva e impulsa al colaborador dentro de la
institucion.  Asi mismo se considera importante para los colaboradores las
relaciones interpersonales junto con los valores colectivos pues son elementos

gue contribuyen a la formacion propia y a la convivencia efectiva entre personas.

Por lo tanto se han realizado mdltiples estudios que exponen la relacion que
puede ejercer la satisfaccion laboral sobre el clima organizacional, tal como lo dan
a conocer Lizara y Cornejo (2011), donde se indicé que existe una relacién
significativa entre las variables y que el desempefio es predicho de mejor forma

por el climay la satisfaccion como uno solo.
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En base a lo anterior expuesto, se establece que la satisfaccion laboral e
encuentra influenciada por el clima organizacional puesto que ambas variables de
estudio tienen relacién significativa y al incrementar una de ellas por concerniente
incrementa la otra, evidenciando una correlacion positiva del 0.98; lo cual expresa
gue mientras mas satisfecho y complacido se sienta el empleado dentro de su
entorno laboral transmitird a sus compafieros y superiores actitudes positivas que
fomentaran un ambiente placentero produciendo bienestar al cliente interno y

externo.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo al estudio se determiné que existe una relacidon bastante
positiva entre el nivel de satisfaccion y el clima organizacional en las
personas del area de docencia de un centro educativo privado en el
departamento de Retalhuleu, pues la correlacion es positiva.

La evaluacién de la satisfaccion laboral evidencia en general que los
colaboradores estan satisfechos dentro de la institucion principalmente en
el grado de identificacion con la empresa lo cual indica que los
colaboradores laboran comprometidos por obtener un beneficio entre ellos y

la empresa.

En ambas pruebas los resultados obtenidos demostraron que el género
femenino expresa estar mas satisfecho y con una percepcion alta en cuanto
al clima de la institucion. Evidenciando que la motivacion se propiciara al

obtener el reconocimiento laboral sobre las funciones que realicen.

Los colaboradores no poseen sentido de pertenencia con la institucion lo
gue conlleva a no generar un buen clima organizacional ya que el principal
indicador para lograrlo es la retribucion. Esto evidencia que los
colaboradores no estdn tomando como propios los valores, imagen y

funciones de la institucion.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Fomentar la participacion de todos los colaboradores independientemente
del puesto o rango que presenten dentro de la institucién con la realizacion
de talleres de motivacioén que fortalezcan las relaciones interpersonales y la

comunicacién para garantizar mejoras en la satisfaccion laboral.

Promover la filosofia, misién, visién y valores de la empresa por medio de
capacitaciones que transmitan al colaborador el sistema de pertenencia y
se establezca la estructura organizacional, pues estos aspecto resaltan
actitudes que los colaboradores tendran a beneficio de la institucion.

Aplicar cuestionarios anualmente, que evalluen el grado de satisfaccion
laboral y el clima organizacional para conocer cOmo se encuentran estos
aspectos y establecer mejoras en el cumplimiento de estrategias que

perfeccionen el entorno de los colaboradores.

Formar equipos de trabajo de ambos géneros, en los cuales se fomente el
comparferismo y se compartan experiencias y conocimientos para influir en
su motivacion e involucramiento, determinando los aspectos satisfactorios e
insatisfactorios, asi como los estimulos ambientales que pueden afectarles

en su desempefio laboral.
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ANEXOS



FICHA TECNICA

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Nombre Cuestionario para Evaluar Satisfaccién Laboral

Objetivo Establecer el grado de satisfaccion que poseen los
colaboradores respecto a la institucion, describiendo
los elementos influyentes en beneficio de la
Satisfaccion Laboral de los mismos.

Autores Maria Alejandra de Ledn Moreno, revisado y validado

por Juan Manuel Cartagena, Julio Roberto Arévalo y

Cecilia Wong.

Procedencia

Ciudad Capital, Guatemala.

¢, Qué mide?

Mide los siguientes factores:
1) Identificacion con la empresa
2) Reconocimiento Laboral

3) Desarrollo Laboral

Opciones de Respuesta

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= [En desacuerdo

= Totalmente desacuerdo

Tiempo de Resolucién

Aproximadamente 20 minutos.

Forma de Aplicacion

Auto aplicable




Cuestionario para Evaluar Satisfaccion Laboral

Edad: Género: Masculino Femenino

Estado Civil: Escolaridad:

Area de Trabajo:

Cargo que Desempeiia:

Tiempo de Trabajo:

Instrucciones: El presente cuestionario consta de 16 preguntas, las cuales tienen
como propasito conocer su opinidén acerca de aspectos relacionados a su trabajo,
asi como con el grado de satisfaccion que tiene en éste, con fines propiamente de
investigacion, por lo cual la informacion sera tratada de forma anonima y
confidencial.

Para contestar lea cuidadosamente los enunciados y marque con una X sobre la
casilla que mejor refleje su opinion. El tiempo de duracién es de aproximadamente
20 minutos, se le solicita responda todas las preguntas, evitando hacerlo al azar,

agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de la prueba.



Cuestionario para Evaluar Satisfaccion Laboral

1) Me siento identificado/a con la misién de la empresa.

Totalmente de acuerdo

Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente Desacuerdo

2) Me siento identificado/a con la empresa.

Totalmente de acuerdo
Desacuerdo

De acuerdo
Totalmente Desacuerdo

3) El esfuerzo en mejorar mi trabajo es reconocido por la empresa.

Totalmente de acuerdo

Desacuerdo

4) El desarrollo del personal es una base fundamental en los valores de la

empresa.

Totalmente de acuerdo

Desacuerdo

5) Existe confianza para platicar con mi jefe de problemas laborales.

Totalmente de acuerdo

Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente Desacuerdo

6) Me siento orgulloso/a de trabajar en la empresa.

Totalmente de acuerdo
Desacuerdo

De acuerdo
Totalmente Desacuerdo




7) Los beneficios que me da la empresa son mejores que los ofrecidos por otras

empresas en las que he laborado.

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

8) EIl trabajo que realizo en la empresa me permite alcanzar mis objetivos

personales.
Totalmente de acuerdo De acuerdo
Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

9) Considero que la empresa pone en practica sus valores.

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

10) Estoy satisfecho/a con las oportunidades de desarrollo laboral que la empresa

me ofrece.
Totalmente de acuerdo De acuerdo
Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

11) Me siento motivado con los incentivos econdmicos que nos da la empresa,

cuando alcanzamos nuestras metas.

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Desacuerdo Totalmente Desacuerdo




12) Me siento seguro/a con mi puesto de trabajo dentro de la empresa.

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

13) Regularmente recibo de parte de mi jefe reconocimiento por mi esfuerzo.

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

14) Tengo oportunidad de crecimiento dentro de la empresa.

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

15) Las capacitaciones que nos da la empresa son importantes para mi

desempeiio.
Totalmente de acuerdo De acuerdo
Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

16) Estoy satisfecho con mi puesto de trabajo dentro de la empresa.

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Desacuerdo Totalmente Desacuerdo




FICHA TECNICA

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre Escala de Clima Organizacional

Objetivo Identificar parametros a nivel general de apreciacion que
tienen los colaboradores de la empresa y viceversa. Ademas
de demostrar y detectar procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo realizar
cambios a mejora y actitudes de los colaboradores
orientados a los valores institucionales.

Autores Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra,

Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana.

Procedencia

Santa Fe de Bogota, D.C. Fundacion Universitaria Konrad

Lorenz.

¢ Qué mide?

La prueba mide las siguientes escalas:
1) Relaciones Interpersonales
2) Estilo de Direccién
3) Sentido de Pertenencia
4) Retribucién
5) Disponibilidad de Recursos
6) Estabilidad
7) Claridad y Coherencia en la Direccién

8) Valores Colectivos

Opciones

de Respuesta

Tipo de Respuesta Valoracion

Siempre 5

Casi siempre

Algunas veces

Muy pocas veces

R N W b

Nunca

Tiempo de Resolucion

Aproximadamente 40 minutos.

Forma de Aplicacién

Auto aplicable




ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Edad: Género: Masculino Femenino

Estado Civil: Escolaridad:

Area de Trabajo:

Cargo que Desempenfa:

Tiempo de Trabajo:

Instrucciones: A continuacién usted encontrara una prueba que se realiza
Unicamente con fines de investigacion, por lo que es confidencial y anénima; la
cual consta de 40 preguntas y busca medir el clima organizacional en su empresa.
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una
respuesta, marcando con una X sobre la opcion con la cual este de acuerdo. El
tiempo de duracion es de aproximadamente 40 minutos. Se le solicita responda
todas las preguntas, evitando hacerlo al azar, agradecemos su colaboracion y

honestidad en el desarrollo de la prueba.



ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

(EDCO)

1) Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
2) Soy aceptado por mi grupo de trabajo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
3) Los miembros del grupo son distantes conmigo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
4) Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
5) El grupo de trabajo valora mis aportes
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca




6) Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
7) El jefe es mal educado
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
8) Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
9) Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
10) El jefe desconfia del grupo de trabajo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
11) Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca




12) Los beneficios de salud que obtengo en la empresa

necesidades

satisfacen mis

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
13) Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
14) Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
15) Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
16) Realmente me interesa el futuro de la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca




17) Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
18) Me averglienzo decir que soy parte de la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
19) Sin remuneracion no trabajo horas extras
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
20) Seria mas feliz en otra empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
21) Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
22) El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca




23) El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
24) Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
25) La iluminacion del area de trabajo es deficiente
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
26) La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
27) La empresa brinda estabilidad laboral
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
28) La empresa contrata personal temporal
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca




29) La permanencia en el cargo depende de preferencias personales

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
30) De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
31) Entiendo de manera clara las metas de la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
32) Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
33) Algunas tareas asignadas a diario tienen poca relacion con las metas
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca




34) Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
35) Las metas de la empresa son poco entendibles
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
36) El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
37) Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca

38) Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseguir

facilmente
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca




39) Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras

5

4

3

2

1

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Muy pocas

Nunca

40) Las dependencias resuelven problemas en vez de responsabilizar a otras

5

4

3

2

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Muy pocas

Nunca




