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RESUMEN

El principal objetivo de esta investigacion es analizar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de tres empresas de calzado de Piedecuesta, Santander. Es
una investigacion con enfoque cuantitativo de tipo correlacional y con un disefio no experimental de
corte transversal. La muestra esta conformada por 98 trabajadores, con edades comprendidas entre
los 18 y 65 afios, a los cuales se les aplico la Escala de Clima Organizacional y el Inventario de
Satisfaccion Laboral, finalmente mediante el programa SPSS se correlacionaron las dos variables.
Los resultados demuestras una correlacion positiva considerable entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to analyze the relationship between the organizational climate
and the job satisfaction of the workers of three footwear companies in Piedecuesta, Santander. This
is a research with a quantitative approach of a correlational type and with a non-experimental cross-
sectional design. The sample consists of 98 workers, aged between 18 and 65 years, who were
applied the Organizational Climate Scale and the Labor Satisfaction Inventory developed, finally,
through the SPSS program, the two variables were correlated. The results show a considerable
positive correlation between the organizational climate and job satisfaction.
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Introduccion

El presente trabajo de grado tiene como objetivo correlacionar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de tres empresas de calzado
de Piedecuesta — Santander. Para lo cual, se medira el clima organizacional de tres
empresas de calzado y se determinard la satisfaccion laboral de los trabajadores de
dichas empresas, para finalmente analizar la relacion encontrada entre ambas
variables estudiadas. Lo anterior con la finalidad de aportarles conocimiento acerca del
clima organizacional y satisfaccién laboral presente en su empresa y sus trabajadores
respectivamente, en vista de que anteriormente no se han realizado evaluaciones de
estas variables en estas empresas, lo cual es importante para poder intervenir sobre
estos resultados, ya que del clima organizacional y la satisfaccion laboral depende en
parte el éxito de una empresa pues inciden en la motivacion y rendimiento laboral de
los trabajadores y por ende en la productividad y rentabilidad de la empresa. Es por
esto, que los directivos hoy en dia se han centrado en bienestar y calidad de vida y
condiciones laborales de sus trabajadores, puesto que han entendido, que el capital
humano, es el recurso mas importante con el que cuentan las organizaciones para

cumplir sus objetivos.



Formulacion del problema de investigacion

Existen dos variables en la actualidad laboral, que han venido cobrando fuerza
por su importancia en el entorno organizacional, las cuales son el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Esto se debe a que, en el Ultimo tiempo, la gestion de recursos
humanos ha tomado gran importancia para las organizaciones, por lo cual, la
generacion de investigaciones que consideren estas variables toman especial
relevancia (Rodriguez, Retamal, Lizana & Cornejo, 2011).

Por un lado, el clima organizacional hace referencia a las percepciones y
apreciaciones de los empleados con relacion a los aspectos estructurales, las
relaciones entre las personas y ambiente fisico, que afectan sus relaciones e inciden en
las motivaciones y el comportamiento tanto positiva como negativamente (Garcia,
2009; Iglesias & Sanchez, 2015). Por otro lado, la satisfaccion laboral es definida por
Arias y Arias (2014) como una respuesta emocional positiva al cargo, a partir de la
evaluacion de si el puesto cumple o permite lograr los valores laborales del colaborador
dentro de una institucion.

Segun Ortiz y Cruz (2008) hoy en dia, el estudio de estas variables es algo
necesario y fundamental para cualquier empresa. Debido a que contribuyen al
bienestar de las personas, ya sea por medio de la deteccién de necesidades de
capacitacion, programas de promocion de la calidad de vida laboral y de la salud
ocupacional, el disefio de sistemas de gestion del capital humano y el fortalecimiento
de politicas de desarrollo de personas (Rodriguez, Retamal, Lizana & Cornejo, 2011).
Por esto, los dirigentes empresariales, han acrecentado su interés por establecer

buenas interrelaciones bajo un clima organizacional que permita motivar al personal
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bajo su mando y asi aumentar su desempefio, interés y satisfaccion en el trabajo;
puesto que los trabajadores satisfechos tienden a ser mas cooperadores, adaptables y
dispuestos al cambio (Pefa, Diaz & Carrillo, 2015). Es decir, en la actualidad, los
dirigentes empresariales buscan contribuir al bienestar de las personas, por medio de
la deteccion de necesidades de capacitacion, programas de promocion de la calidad de
vida laboral y de la salud ocupacional, el disefio de sistemas de gestion del capital
humano y el fortalecimiento de politicas de desarrollo de personas (Rodriguez,
Retamal, Lizana & Cornejo, 2011).

En ese sentido, se podria llegar a afirmar que en el entorno laboral, si existe una
percepcién positiva del clima organizacional por parte de los trabajadores,
posiblemente se sientan mas satisfechos con su trabajo. Lo cual se reflejaria en un
mejor desempefio, ya que las personas satisfechas con su trabajo se encuentran bien
ajustadas a sus puestos y a sus empresas. Por tal motivo, surge la siguiente pregunta
de investigacion:

¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de tres empresas de calzado de Piedecuesta, Santander?
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Justificacion

Hoy en dia, es relevante en las organizaciones contar con personal calificado
para el adecuado desempefio y crecimiento de estas, por este motivo, a partir de los
cambios del siglo XXI, nace el interés de las organizaciones en buscar y brindar
beneficios en las condiciones laborales, las cuales sean adecuadas e idoneas para los
trabajadores, para asi incrementar su compromiso, en sus tareas de cargo y en la
organizacion. Por ende, en el &mbito laboral actual, se ha encontrado un claro interés e
importancia en la investigacion, medicion e intervencion del clima organizacional y
satisfaccion laboral, de este modo, autores como Iglesias y Sdnchez (2015) plantean
gue existe una especial importancia entre los anteriores constructos ya mencionados,
debido a que, estos permiten la realizacion exitosa de las tareas y actividades puesto
gue las interacciones en los determinados cargos que cada miembro llegue a vivenciar
dentro de la organizacién y la percepcién que tengan de estas, va a influir en su
desempefio y por lo tanto, en el crecimiento de la organizacion.

Es por lo anterior, que las organizaciones se enfrentan hoy en dia a una nueva
tendencia en la forma en que administran el principal recurso de las organizaciones, “el
capital humano”, debido a que, reconocen la importancia de la percepcién de sus
trabajadores sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la organizacion,
puesto que, las anteriores variables determinan los comportamientos organizacionales,
de la misma manera, que pueden tener como consecuencia influir en los resultados de
productividad (Juarez-Adauta, 2012).

Por otra parte, se evidencia que las organizaciones donde los resultados de las

evaluaciones de clima organizacional y satisfaccion laboral son positivos, sus
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trabajadores tienden a rechazar ofertas econémicas que quizds sean mas atractivas
gue la que tienen actualmente en la organizacién donde estén laborando, por
consiguiente, estas dos variables permiten la retencion del talento humano, por el
contrario, en aquellas donde el clima organizacional no es favorable, tienen como
consecuencia una alta rotacion de personal, teniendo asi como resultados altos indices
de costo para las empresas (Prieto, 2013).

Debido a lo anterior, es importante analizar la relacion entre estas dos variables
ya mencionados anteriormente, lo cual, se quiere lograr con esta investigacion, con el
fin de aportar informacion que le permita a las tres empresas del sector de Calzado de
Piedecuesta, Santander, que hacen parte de la presente investigacion, evaluar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de sus trabajadores, en vista de que
anteriormente no se han realizado evaluaciones de las variables ya mencionadas y por
lo tanto, tampoco se han realizado intervenciones al respecto, lo cual, resulta
fundamental para promover el bienestar y mejorar el desempeiio de sus trabajadores y
de este modo, aumentar la productividad y la rentabilidad de estas empresas de

calzado de Piedecuesta, Santander.
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Objetivos
Objetivo General
Correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de tres empresas de calzado de Piedecuesta, Santander mediante los instrumentos

Escala de Clima Organizacional e Inventario de Satisfaccion Laboral ISL *66.

Objetivos Especificos

Evaluar el clima organizacional de las tres empresas de calzado de Piedecuesta,
Santander.

Determinar la satisfaccion laboral de los trabajadores de tres empresas de
calzado de Piedecuesta, Santander.

Describir la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de tres empresas de calzado de Piedecuesta, Santander.
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Informacion de las Empresas
Esta investigacion fue realizada en tres empresas dedicadas a la fabricacion y
comercializacion de calzado de Piedecuesta, Santander. Las cuales cuentan con un
equipo humano comprometido con el fin de brindar calidad, confort e innovacion
satisfaciendo las necesidades de sus clientes. Estas empresas buscan lograr niveles
de responsabilidad, calidad y eficiencia que les permita ser reconocidas como lideres
en el sector del calzado, abrir nuevos mercados y obtener cada vez mayor participacion

en estos.
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Referente Conceptual

A lo largo del tiempo, el trabajo se ha convertido en una herramienta
indispensable para el ser humano, debido a que, las personas pasan la mayoria de su
tiempo en la vida desempefiandose en diferentes labores en su lugar de trabajo. Razén
por la cual, esta actividad ha sido en gran parte esencial en el diario vivir en el ser
humano. Es por esto que, el trabajo se constituye como la principal fuente de ingresos
para casi todas las personas, ademas de fomentar el desarrollo personal y profesional
de los colaboradores de una organizacion y finalmente la supervivencia del mismo
(Castillo, 2006).

Debido a ello, para el &rea de recursos humanos dentro de la organizacién ha
cobrado cierto interés e importancia intervenir e incidir positivamente en el clima laboral
y en la satisfaccion laboral de los trabajadores, debido a que, con el pasar de los afios,
los diferentes cambios globales y avances tecnoldgicos, han alterado los ambitos
personal, social, econémico y laboral. Ademas, es bien sabido que dichas variables,
pueden incidir en el rendimiento de los trabajadores y de este modo en la
productividad y rentabilidad de las organizaciones, tanto asi son las consecuencias,
gue se han considerado como un pilar esencial dentro de una organizacion (Suarez,
Gonzéalez & Pérez, 2015).

Lo anterior, permite a las organizaciones tener un acercamiento a la realidad
laboral que viven los trabajadores dentro de esta. Segun Suarez, Gonzalez, & Pérez,
(2015) conocer las caracteristicas de las conductas sociales dentro de la organizacion,
como estas mismas pueden llegar a adquirir un propio sello distintivo a partir del clima

organizacional que vivan dia a dia los trabajadores y como a partir de estudios que se
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hayan hecho previamente se puede orientar aguel comportamiento, puede permitir
lograr modificaciones que sean cruciales y que encaminen a cambios de actitudes por
parte de los trabajadores de una organizacion, con el principal objetivo de obtener
mejores resultados haciendo que el ambiente de trabajo de ser hostil se llegue a
convertir en un espacio ameno, el cual se reflejaria en mayor rendimiento a nivel
individual y asi mismo, mejores resultados para la organizacion.

De este modo, es importante resaltar que toda organizacion cuenta con sus
propias caracteristicas y propiedades. Asi, por ejemplo, el ambiente interno de una
organizacion es creado por las personas o trabajadores que la integran y esto es
considerado como el clima organizacional y la manera como se manifiesta, repercute
en el comportamiento de los trabajadores y por consiguiente en la productividad de la
empresa (Vargas, 2012).

Asi mismo, el concepto de clima organizacional es un tema que despierta el
interés de multiples profesionales y disciplinas; independientemente de la diversidad de
definiciones que se han propuesto sobre clima organizacional, no siempre excluyentes
entre si, se considera que existe un significativo consenso en que el clima
organizacional es una dimensién de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en
la productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacion (Ramos, 2012).

De acuerdo con lo anterior, el clima organizacional hace referencia a las
percepciones y apreciaciones de los empleados con relacion a los aspectos
estructurales, las relaciones entre las personas y ambiente fisico, que afectan sus
relaciones e inciden en las motivaciones y el comportamiento tanto positiva como

negativamente (Garcia, 2009; Iglesias & Sanchez, 2015). Es decir, alude a las
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opiniones y las emociones formadas y vivenciadas por los trabajadores, las cuales
pueden incidir en su comportamiento.

Por su parte, Pérez y Maldonado (2004) plantean que el clima organizacional o
el ambiente de laboral, puede ser entendido como un fenémeno que es socialmente
construido, lo cual va surgiendo con las interacciones individuo-grupo-condiciones
laborales, lo que da como resultado un significado a las experiencias individuales y
grupales, debido a que aquello que pertenece y ocurre dentro de la organizacion afecta
e interactla con todo. En otras palabras, hace referencia a las combinaciones de las
percepciones de cada uno de los trabajadores.

En adicién a lo anterior, Goncalves (2000) resalta que el clima organizacional se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente, lo cual va a tener repercusiones en el comportamiento laboral. Por lo tanto,
el clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual. Por lo tanto, segun Pefia, Hernandez,
Vélez, Garcia, Reyes y Urefia, (2015) el clima o ambiente organizacional, es un
elemento fundamental, indispensable y relevante en el aumento de la competitividad y
productividad.

Por otro lado, es notorio en los directivos de las organizaciones, en el afan de
acrecentar el factor economico de la organizacion, dejan a un lado los factores que
influyen en el comportamiento de los individuos en cuanto a su motivacion y
satisfaccion se refiere, es decir, dejan el aspecto psicolégico y humano en un segundo

plano (Ramos, 2012). Siendo estos ultimos fundamentales para el desarrollo y
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crecimiento de los trabajadores y por ende de la organizacién. Pues, es bien sabido
que el recurso humano es el recurso mas importante en una organizacion.

De acuerdo con lo anterior, es trascendental para las organizaciones, evaluar e
intervenir el clima organizacional, con el objetivo de mejorar la percepcion que sus
trabajadores tienen sobre aspectos estructurales, relacionales, ambientales, para que
estos incidan positivamente sobre su comportamiento. Para lo cual, se requieren de
instrumentos estandarizados y validados, como lo es la Escala de Clima Organizacional
(ECO) desarrollada por Ferndndez (2008).

Por consiguiente, al tener un acercamiento a diversas investigaciones acerca del
clima organizacion, se encontro la realizada por Rodriguez (2005), quien después de
haber investigado en diversas organizaciones en México sobre el clima organizacional
concluye que si se goza de un clima laboral ameno como consecuencia, se obtendra
una mejor disposicién de los colaboradores, participacion activa y eficiente, mayor
desempeiio laboral en las tareas de su cargo, pero si se evidencia un clima negativo,
se obtendr& gran dificultad en la conduccion de la organizacién y la coordinacion de las
labores. En otras palabras, el clima laboral, afecta el grado de compromiso e
identificacion de los miembros de la organizacion, pero si cuyo clima es poco favorable
no se podra esperar un alto grado de compromiso e identificacion con la organizacion.
Asi mismo, Hospital (2013), realiz6 una investigacion en la empresa F y D inversiones
S.A.C. encontro que los factores criticos del clima organizacional son: cohesion,
equidad y reconocimiento.

Ademas, una investigacion realizada por Urdaneta, Alvarez y Urdaneta (2014)

acerca del clima organizacional en los institutos de investigacion del sector de salud de
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la Universidad de Zulia, los resultados evidencian un estilo de liderazgo autocritico, una
comunicacion en sentido descendente y un descontento de los trabajadores con la
planta fisica donde laboran, por lo cual concluyen que, se presenta un clima
organizacional poco ideal para el éptimo desarrollo de los procesos que determinan la
productividad personal y e, en definitiva, de todo el sistema organizacional.

Por otro lado, otra variable que pueden encaminar a una organizacion al éxito o
por el contrario a estancarla en su camino a la excelencia, es la satisfaccion laboral que
la empresa le proporcione a sus empleados, es por ello, que factores como el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, son hoy en dia claves para el desarrollo
organizacional, por lo cual, quiza han sido las variables mas estudiadas en el &mbito
laboral (Arias y Arias, 2014; Garcia, 2009).

De alli que Morris y Venkatesh, (2010) la definen como la evaluacién que
realizan los trabajadores sobre su trabajo, la cual se hace a través de escalas que
incluyen aspectos tales como: Salario, promocion y supervision. Ademas de lo anterior
Morris y Venkatesh, (2010) sefialan que los empleados satisfechos desean seguir
formando parte de la organizacion, por el contrario, los empleados insatisfechos estan
en busca constantemente de cambio de trabajos, ademas de renunciar a su actual
empleo.

Asi mismo, Hannoun (2011) define la satisfaccion en el trabajo como la actitud
del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta determinada conjuntamente
por las caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que "deberian ser". Es decir, hace referencia a las actitudes de las

personas hacia diversos aspectos de su trabajo (Chiang, Salazar, Huerta y Nufez,
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2008), lo cual resulta de si el puesto cumple o permite cumplir los valores laborales del
individuo (Arias y Arias, 2014).

De la misma manera, la satisfaccion laboral ha sido definida por Locke (como se
citd en Carrillo-Garcia et al., 2014) como un estado emocional agradable o positivo que
resulta de la evaluacién que realiza una persona sobre su trabajo o sus experiencias en
el trabajo. En otras palabras, el sentimiento positivo o de agrado que experimenta una
persona por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le
permite estar a gusto, dentro del &mbito de una empresa u organizacion que le resulta
atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones acordes con sus
expectativas (Mufioz, como se cité en Hannoun, 2011). De este mismo modo, Robbins
(como se citdé en Caballero, 2002) plantea que la satisfaccion en el trabajo considerada
como actitud, puede sufrir alteraciones en virtud de los factores personales del
individuo o de las influencias del medio, es decir, estaria en funcion de la personalidad
del individuo, de sus caracteristicas sociodemograficas, del salario, entre otras.

Es por lo anterior, que Fuentes (2012) plantea que el trabajador méas satisfecho
es aquel que satisface mayores necesidades psicoldgicas y sociales en su empleo y,
por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza, es decir, quien esta muy
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esté insatisfecho,
muestra en cambio, actitudes negativas. Por tales razones, la satisfaccion en el ambito
laboral es fundamental en vista de que no solo favorece el bienestar y la calidad de
vida de los colaboradores, sino también la productividad y rentabilidad de la

organizacion (Chaiang, Salazar & Nuiez, 2007).
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Por lo cual, en la actualidad los directivos estan desarrollando acciones que
permitan aumentar la satisfaccion de sus trabajadores. Segun Schneider (como se cito
en Chiand, Salazar, & Nufiez, 2007) algunos de los principales motivos que pueden
explicar el gran interés en esta variable es que es un resultado importante de la vida
organizacional, ademas ha tenido un papel importante en varias investigaciones como
un predictor significativo de conductas disfuncionales importantes, como el absentismo,
cambio de puesto o de organizacion. Es por esto que se hace énfasis en el valor de
evaluar e intervenir esta variable, por lo cual, el Inventario de Satisfaccién Laboral ISL
*66 desarrollado por Galicia y Hernandez (2000) es un instrumento adecuado.

En vista de ello, es importante tener un acercamiento a diversas investigaciones
acerca de la satisfaccion laboral, por ejemplo, la realizada por Merino y Diaz (2008)
acerca de la satisfaccion laboral de los trabajadores de las empresas publicas y
privadas de la region Lambayeque, encontraron que la satisfaccion laboral de las
empresas publicas y privadas de Lambayeque es medio y bajo, ademas, encontraron
gue el género y la edad también son una determinante para la satisfaccién laboral, es
asi que los que presentan un mayor nivel de satisfaccién son los varones y en lo
concerniente a la edad los que presentan una mayor satisfaccion su edad se
encuentran entre 26 a 40 afios.

Asi mismo, Hospital (2013), realiz6 una investigacion en la empresa Fy D
inversiones S.A.C. encontro que los factores criticos de la satisfaccion laboral son:
satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo,
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y satisfaccion en relacion subordinado-

jefe.
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Ahora bien, es indispensable profundizar sobre la relacion entre estas dos
variables, clima organizacional y satisfaccién laboral. De acuerdo con Sohi (como se
citoé en Patlan, Martinez, & Hernandez, 2012) en el ambiente laboral se requiere
indispensablemente de un clima motivador, el cual pueda contribuir en que los
colaboradores logren sus objetivos individuales y organizacionales que esperan,
ademas, que obtenga una satisfaccion laboral positiva, lo cual requiere principalmente
de la identificacion en los factores del clima organizacional que puedan llegar a incidir
de manera positiva 0 negativa en la satisfaccion de los trabajadores.

De este modo, varios autores han identificado asociaciones significativas entre
un gran nimero de factores del clima organizacional y la satisfaccion laboral
(Manosalvas, Manosalvas y Nieves, 2015). Por ejemplo, una investigacion realizada
por Juarez-Adauta (2012) acerca de la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en personal de salud, los resultados presentaron alta correlacion
positiva entre ambas variables. Ademas de lo anterior, encontré que un clima
organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los
integrantes de la institucién de salud y, por ende, una mejora sustancial en la
prestacion de servicios de salud, asi mismo, va a condicionar una mayor satisfaccion
laboral y que ello se refleja en la motivacion, desempefio y productividad en el trabajo.

En este sentido, Pérez y Lito (2015) investigaron acerca del clima organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del
Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor

indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion laboral; concluyendo
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gue existe una relacion positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral
en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana.

Asi mismo, Patlan-Pérez, Martinez, Hernandez (2012) realizaron una
investigacion sobre el efecto que tiene el clima y la justicia organizacional en la
satisfaccion laboral, los resultados indican que la justicia organizacional presenta
asociaciones positivas y significativas con diversas dimensiones de la satisfaccion
laboral. Por su parte, los factores de clima organizacional que mostraron diferencias
significativas con la satisfaccion laboral fueron liderazgo, beneficios y recompensas,
autonomia, union, relaciones sociales y apoyo entre compafieros.

De otra parte, Chiang, Salazar y Nufiez (2001), hicieron un estudio sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral en un ambiente de salud estatal, llegando como
conclusion de que casi todas las variables del clima organizacion tienen una relaciéon
con las variables de satisfaccion laboral, principalmente con las variables de
satisfaccion que estan relacionadas con el trabajo en general, con la participacién en
las decisiones, con las oportunidades de desarrollo y con los superiores.

Por otro lado, se llevé a cabo una investigacion entre la Universidad de Almeria'y
la Universidad Catolica San Antonio de Murcia titulado “Clima y satisfaccion laboral en
el contexto universitario”, el principal objetivo de esta investigacion era comprobar la
relaciéon que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el contexto
de una universidad publica, se encontro en los resultados que el clima tiene una
relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral, o que tiene implicaciones

para el desarrollo de practicas innovadoras de recursos humanos que fomenten el
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bienestar y el compromiso de los empleados, en la construccion de una organizacién
saludable y responsable socialmente (Medina, Rodriguez, Finez, Puga & Marin, 2015).

Finalmente, en una investigacion de la Universidad de Yalca-Chile Bustamante,
Hernandez y Yafez (2005), buscaron identificar la relacién entre Clima organizacional,
Satisfaccion laboral y Desempefio organizacional en los empleados del servicio
ganadero de la region del Maule, al finalizar la investigacion se concluyé que existe un
consenso entre los trabajadores en que tanto el ambiente de trabajo como la
satisfaccion de los trabajadores influye en el desempefio de estos. Asi mismo, sefalan
gue un ambiente grato, distendido y de confianza ayuda a trabajar mejor. En cuanto a
la satisfaccion laboral, solo se reporta que en general un empelado satisfecho con su
trabajo se desempefiara mejor, y no profundizan en elementos especificos de la
influencia. Los empleados creen que estas variables influyen en el desempefio pero
gue no lo determinan, argumentando que una persona las percibe, pero trata de

cumplir igual con su trabajo.
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Metodologia

Disefio

El presenta trabajo es una investigacion con enfoque cuantitativo de tipo
correlacional y con un disefio no experimental de corte transversal. Es de tipo
correlacional ya que tiene como fin describir relaciones no causales entre dos variables
en un momento determinado. El disefio es no experimental, debido a que en esta
investigacion no se manipulan intencionalmente variables, sino se busca observar los
fendbmenos en su ambiente natural, para posteriormente analizarlos. Y por ultimo, es de
corte trasversal ya que los datos son recolectados en un solo momento (Hernandez et

al., 2010).

Poblacion

La muestra esta conformada por 98 trabajadores de tres empresas de Calzado
de Piedecuesta, Santander, hombres y mujeres con edades entre los 18 y 65 afios, con
formacion académica que oscila entre basico y superior y con un nivel socioeconémico

de clase baja, media-baja y media.

Muestreo

El tipo de muestreo utilizado en este trabajo de investigacion es no probabilistico
por conveniencia. No probabilistico ya que la eleccion de la muestra depende de
causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion, y de conveniencia,
debido a que la muestra esta conformada por los casos disponibles a los cuales se

tiene acceso (Hernandez et al., 2010).
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Instrumentos
Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron dos instrumentos
estandarizados, los cuales fueron aplicados de manera grupal en formato de papel y

lapiz.

Escala de clima organizacional

Para medir el clima organizacional se utiliz6 la escala de clima organizacional
(ECO) creada por Fernandez (2008), con el fin de evaluar el clima organizacional en los
empleados de una Organizacién. Consta de 63 items que evallan 5 factores que son
semanticamente interpretables, y se distribuyen de la siguiente forma: 1) Apoyo jefe y
Organizacion (21 items) Confiabilidad 0.92; 2) Recompensa (12 items) Confiabilidad
0.88; 3) Confort Fisico (12 items) Confiabilidad 0.86; 4) Control y presion (8 items)
Confiabilidad 0.78 y 5) Cohesion entre colegas (6 items) Confiabilidad 0.78. Cada
pregunta cuenta con 5 opciones de respuesta, (1) “Totalmente en desacuerdo” (2) “En
desacuerdo” (3) “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” (4) “De acuerdo” (5) “Totalmente de
acuerdo”. Por consiguiente, para obtener los resultados del grado de clima laboral, es
necesario sumar los items que componen cada factor y dividir el resultado entre los
mismos. Los valores mayores a 4 son considerados como buen clima organizacional y
por el contrario, los menores de 2,9 son considerados como clima organizacional bajo;
sin embargo, en la variable denominada control y presion los valores superiores a 4 son
signo de bajo clima organizacional y los menores a 2.9 son considerados como alto
clima organizacional, finalmente los valores que se encuentran entre 3y 3,9 se

consideran como clima organizacional normal — estable (en un estatus promedio o
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normal, ni muy malo pero con un cierto riesgo de empeorar o por el contrario a
mejorar). En cuanto a la confiabilidad de la escala, se ha demostrado por un Alfa de
Cronbach de 0.884 (Angarita, 2011). Este instrumento ha sido utilizado en Colombia
por algunas investigaciones de tesis de pregrado, por ejemplo, la realizada por Angarita
(2011) acerca del clima Organizacional y satisfaccion laboral en los empleados de

Copetran Bucaramanga.

Inventario de satisfaccion laboral ISL *66

Para medir la variable satisfaccion laboral, se utilizo el inventario de satisfaccion
laboral ISL *66 desarrollado por Galicia y Hernandez (2000), el cual es un instrumento
gue tiene el objetivo de medir la satisfaccion laboral de las personas que se encuentran
vinculadas en la organizacion. Consta de 66 items que evallan 4 factores 1)
Evaluacion institucional del personal (17 items); 2) Desarrollo, capacitacion y
actualizacion para el desempefio personal (19 items); 3) Comunicacion (26 items); 4)
Salud y condiciones laborales (4 items). Cada pregunta cuenta con 5 opciones de
respuesta, (1) “Totalmente en desacuerdo” (2) “En desacuerdo” (3) “Ni de acuerdo ni en
desacuerdo” (4) “De acuerdo” (5) “Totalmente de acuerdo”. Para obtener los resultados
del grado de satisfaccién laboral, es necesario sumar los items que componen cada
factor y dividir el resultado entre los mismos. De esta forma se considera que los
puntajes de 2.0 o menos indican insatisfaccion, los puntajes que se encuentran en un
rango de 2.1 a 3.3 indican poca satisfaccion, de 3.1 a 4.0 indican satisfaccion y de 4.1
a 5.0 indican mayor satisfaccion. Finalmente, respecto a su confiabilidad, se ha

demostrado con 0.874 en sus cuatro factores y una Alpha de Cronchach igual a 0.94



28

con valores consistentes (Ramirez y Benitez, 2012; Rico, 2012). Este instrumento ha
sido utilizado en Colombia por algunas investigaciones de tesis de pregrado, por
ejemplo, la realizada por Rico (2012) acerca del clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el Hospital Psiquiatrico San Camilo.

Procedimiento

Fase 1

Se solicitd permiso para realizar la investigacion a los gerentes de las tres
empresas de Calzado de Piedecuesta, Santander.

Fase 2

Una vez aprobado, se realizo la aplicacion de los instrumentos a los
participantes, para lo cual se les explico el objetivo de la investigacién y se les entregé
a cada uno el consentimiento informado, en el cual se explicaron objetivos,
instrumentos, procedimiento, confidencialidad de la informacién obtenida, se especificd
la participacion voluntaria y la posibilidad de retirarse de la investigacion en cualquier
momento. Una vez los participantes aceptaron participar, firmaron el consentimiento
informado y contestaron la encuesta sociodemogréfica y los dos instrumentos de
manera grupal en formato de papel y lapiz.

Fase 3

Finalmente, se tabulo la informacién obtenida para determinar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, después se analizo la correlacion de estas dos

variables y asi se realiz6 la interpretacion de estos resultados.
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Resultados
Encuesta sociodemografica
Inicialmente se presentan los resultados de la encuesta sociodemogréfica, con el

fin de caracterizar la poblacion.

EDAD
m18-25 m26-35 m36-45 m46-55 m56-65

40
25
. 3
I

18-25 26-35 36-45 46-55 56-65

Gréfica 1. Distribucién de la muestra por edad
Segun la gréafica anterior, las edades de la muestra, oscilan entre 18 y 65 afios,
siendo entre 26 y 35 afios las edades mas representativas con una frecuencia de 40, y

entre 56 y 65 las edades menos frecuentes con una frecuencia de 3.
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GENERO

® Femenino ™ Masculino

Femenino Masculino

Grafica 2. Distribucién de la muestra por género
De acuerdo con la grafica 2, la muestra esta conformada en mayor medida por

hombres, debido a que la mayoria de los cargos son operativos.



ESTRATO

BESTRATO1 ®ESTRATO2 ®=ESTRATO3

12

ESTRATO 1 ESTRATO 2 ESTRATO 3

Grafica 3. Distribucion de la muestra por estrato
Con respecto a la grafica 3, se evidencia que el estrato predominante en la
muestra es 2 con una frecuencia de 59, y en menor cantidad el estrato 1 con una

frecuencia de 12.
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TIPO DE VIVIENDA

= ARRENDADA FAMILIAR = COLECTIVA m=PROPIA
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Grafica 4. Distribucién de la muestra por tipo de vivienda
De acuerdo con la grafica anterior, la mayoria de personas vive en arriendo con
una frecuencia de 65 y en menor cantidad tienen vivienda colectiva con una frecuencia

de 1.
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ESTADO CIVIL

ESOLTERO mCASADO ®=UNION LIBRE =DIVORCIADO mVIUDO

46
34
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SOLTERO CASADO UNION LIBRE DIVORCIADO VIUDO

Gréfica 5. Distribucion de la muestra por estado civil
Segun la gréafica 5, el estado civil de la mayoria de la muestra es soltero con una

frecuencia de 46, y en menor medida viudo con una frecuencia de 1.
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Grafica 6. Distribucién de la muestra por nimero de hijos

Con relacion a la gréfica 6, la mayoria de la muestra no tiene hijos con una

frecuencia de 36 y en menor medida tiene cinco y seis hijos con una frecuencia de 1.
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FORMACION ACADEMICA

EPRIMARIA ®BACHILLER ®TECNICO ®=TECNOOLOGO mPREGRADO

71

Gréfica 7. Distribucién de la muestra por formacion académica
Segun la gréfica anterior, la mayoria de la muestra es bachiller con una

frecuencia de 71 y ninguno tiene pregrado.
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Tabla 1. Distribucion de la muestra por cargo

DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR CARGO

Cargo Frecuencia Porcentaje
Cortador 16 16,32%
Armador 22 22.,44%
Desvastador 2 2,04%
Tejedor 3 3, 06%
Punteador 7 7,14%
Guarnecedor 11 11,22%
Solador 19 19,38%
Aux. solador 5 5,10%
Emplantillador 6 6,12%
Administrador 4 4,08%
Lider de produccién 2 2,06%
Gerente 1 1,04%

Con respecto a la tabla 1, el cargo mas representativo en la muestra es armador
con una frecuencia de 22, y el cargo menos representativo es gerente con una

frecuencia de 1.
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EOPERATIVA ®mADMINISTRATIVA

5

OPERATIVA ADMINISTRATIVA

Gréfica 8. Distribucidén de la muestra por area
En relacion a la grafica 9, el area mas frecuente en la muestra es operativa con

una frecuencia de 93 y en menor medida administrativa con una frecuencia de 5.

37



38

PERSONAL A CARGO

ENO mS|

NO

Grafica 9. Distribucién de la muestra por personal a cargo
Segun la gréfica anterior, la mayoria de personas no tiene personal a cargo con
una frecuencia de 77 y en menor medida si tienen personal a cargo con una frecuencia

de 21.
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TIEMPO LABORADO

m6 A12 MESES m13 A 24 MESES =25 A 36 MESES m37 A 48 MESES m MAS DE 48 MESE
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Grafica 10. Distribucién de la muestra por tiempo laborado
Con respecto a la grafica 11, la mayoria de las personas llevan laborando en la
empresa de 6 a 12 meses con una frecuencia de 33, y menor medida de 25 a 36

meses con una frecuencia de 10.



TIPO DE CONTRATO
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41
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Gréfica 11. Distribucién de la muestra por tipo de contrato
De acuerdo con la grafica anterior, la mayoria de la muestra tiene contrato a
término fijo con una frecuencia de 41 y en menor medida, contrato verbal con una

frecuencia de 25.
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RANGO SALARIAL
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Grafica 12. Distribucién de la muestra por rango salarial
Segun la gréfica 13, el salario mas representativo en la muestra es entre 1y 2
salarios minimos con una frecuencia de 91 y el menos representativo es entre 3y 4

salarios minimos con una frecuencia de 2.
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HORAS DE TRABAJO DIARIAS

E0A4HORAS m5A8HORAS m9A12HORAS mMAS
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Gréfica 13. Distribucién de la muestra por horas de trabajo diarias
Con respecto a la grafica 14, la mayoria de personas trabaja entre 9 y 12 horas
con una frecuencia de 65 y en menor medida trabajan entre 0 y 4 horas con una

frecuencia de 1.



HORARIO DE TRABAJO

LUNES A VIERNES LUNES A SABADO LUNES A DOMINGO

Grafica 14. Distribucidn de la muestra por horario de trabajo

En relacién a la grafica 15, toda la muestra trabaja de lunes a sabado.
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Grafica 15. Distribucién de la muestra por tiempo de desplazamiento
Segun la gréfica 16, el tiempo de desplazamiento de la casa al trabajo y
viceversa mas frecuente entre la muestra es de 0 a 10 min con una frecuencia de 54y

ninguno demora més de 1 hora.
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Grafica 16. Distribucién de la muestra por medio de transporte
Con respecto a la grafica 17, el medio de transporte mas utilizado para ir al

trabajo es caminar con una frecuencia de 73 y ninguno utiliza el metrolinea o el carro.
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ACCIDENTE LABORAL

ENO m S|

NO SI

Gréfica 17. Distribucién de la muestra por medio de transporte
Finalmente, segun la grafica 18, la mayoria de la muestra no ha tenido
accidentes laborales con una frecuencia de 90 y la frecuencia de accidentes laborales

es de 8.

Escala de Clima Organizacional
A continuacioén, se presentan los resultados de la los cinco factores evaluados a

través de la escala de clima organizacional.



Tabla 2. Escala de clima organizacional
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (ECO)

Valor cualitativo
Percepcién positiva
Percepcioén neutral

Percepcion negativa

Rango percepcion

233 -315
148 — 232
63 — 147

El resultado de la evaluacidén realizada a las tres empresas de calzado mediante

la Escala de Clima Organizacional es una media de 232,94 segun la tabla anterior,

tienen una percepcion positiva del clima organizacional general.

Tabla 3. Apoyo del jefe y a la organizacién

Valor cualitativo
Percepcién positiva
Percepcién neutral

Percepcién negativa

APOYO DEL JEFE Y A LA ORGANIZACION

Rango percepcion

85-115
54 -84
23 -53

En cuanto al primer factor evaluado a través de la Escala de Clima

Organizacional (ECO), apoyo del jefe y a la organizacion, los trabajadores de las tres

empresas de calzado presentan una media de 83,19 es decir, una percepcion neutral

con tendencia a positiva.
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Tabla 4. Recompensa

RECOMPENSA
Valor cualitativo Rango percepcion
Percepcion positiva 37-50
Percepcién neutral 24 — 36
Percepcién negativa 10-23

Por otro lado, en el factor recompensa, los trabajadores de las tres empresas de

calzado presentan una media de 42,47 es decir, una percepcion positiva.

Tabla 5. Confort fisico

CONFORT FISICO

Valor cualitativo Rango percepcion
Percepcion positiva 48 — 65
Percepcién neutral 31 -47
Percepcién negativa 13-30

En el factor control fisico, los trabajadores de las tres empresas de calzado

presentan una media de 47,71 es decir, tienen una percepcion positiva.



Tabla 6. Control y presion
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Valor cualitativo
Percepcién positiva
Percepcioén neutral

Percepcion negativa

CONTROL Y PRESION

Rango percepcion

37 -50
24 - 36
10-23

En cuanto al factor control y presién, los trabajadores de las tres empresas de

calzado presentan una media de 29,66 es decir, una percepcion neutral.

Tabla 7. Cohesion entre colegas

Valor cualitativo
Percepcién positiva
Percepcién neutral

Percepcién negativa

COHESION ENTRE COLEGAS

Rango percepcion

26 - 35
17 -25
7-16

Finalmente, en cuanto al factor cohesion entre colegas, los trabajadores de las

tres empresas presentan una media de 19,59 es decir, una percepcién neutral.
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Inventario de satisfaccion laboral
A continuacion, se presentan los resultados de la los cuatro factores evaluados a

través del inventario de satisfaccion laboral.

Tabla 8. Inventario de satisfaccion laboral

INVENTARIO DE SATISFACCION LABORAL

Valor cualitativo
Percepcién positiva
Percepcién neutral

Percepcion negativa

Rango percepcion

244 — 330
155 - 243
244 - 330

Los trabajadores de las tres empresas de calzado presentan una media de

251,68 es decir, tienen una percepcién positiva de la satisfaccion laboral.

Tabla 9. Evaluacion institucional del personal

EVALUACION INSTITUCIONAL DEL PERSONAL

Valor cualitativo
Percepcién positiva
Percepcién neutral

Percepcion negativa

Rango percepcion

63 -85
40 - 62
17 -39
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En cuanto al primer factor evaluado a través Inventario de Satisfaccion Laboral,

evaluacion institucional del personal, los trabajadores de las tres empresas de calzado

presentan una media de 65,30 es decir, una percepcion positiva.

Tabla 10. Desarrollo, capacitacion y actualizacion para el desempefio personal

DESARROLLO, CAPACITACION Y ACTUALIZACION PARA EL DESEMPENO

Valor cualitativo
Percepcion positiva
Percepcién neutral

Percepcion negativa

PERSONAL

Rango percepcion

96 — 130
61 -95
26 - 60

En el factor desarrollo, capacitacion y actualizacién para el desempefio personal,

los trabajadores de las tres empresas de calzado presentan una media de 95,69 es

decir, tienen una percepcién positiva.

Tabla 11. Comunicacion

Valor cualitativo
Percepcion positiva
Percepcion neutral

Percepcion negativa

COMUNICACION

Rango percepcion

71-95
45 -70
19-44



En cuanto al factor comunicacion, los trabajadores de las tres empresas de

calzado tienen presentan una media de 66,02 es decir, una percepcion neutral.

Tabla 12. Salud y condiciones laborales
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SALUD Y CONDICIONES LABORALES

Valor cualitativo Rango percepcion
Percepcion positiva 16 - 20

Percepcién neutral 10-15

Percepcién negativa 4-9

Finalmente, en cuanto al factor salud y condiciones laborales, los trabajadores de

las tres empresas presentan una media de 13,38 es decir, una percepcion neutral.

Correlacién Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Tabla 13. Correlaciones

CORRELACIONES

Clima Apoyo Recom Confort Control Cohesi Satisfa Evalua Desarr | Comuni Salud
pensa fisico on ccion cion ollo cacion

Clima 1,000 0,333** 0,010 -0,075 0,442** 1,000 0,386** | 0,472** | 0,377** | 0,302** 0,093
Apoyo 0,333** 1,000 0,249* 0,116 0,172 0,333** | 0,649** | 0,672** | 0572* | 0,670** 0,210*
Recompensa 0,010 0,249* 1,000 0,583** 0,117 0,010 0,258* 0,261* | 0,237 0,304** 0,108
Confort fisico -0,075 0,116 0,583** 1,000 0,187 -0,075 0,284* 0,223* 0,254 0,262** 0,261**
Control 0,442** 0,172 0,117 0,187 1,000 0,442** 0,123 0,157 0,150 0,084 0,169
Cohesion 1,000** 0,333** 0,010 -0,075 0,442** 1,000** 0,386** 0,472** 0,377** 0,302** 0,093
Satisfaccion 0,386** 0,649** 0,258* 0,284** 0,123 0,386** 1,000 0,944 0,942** 0,830** 0,335**
Evaluacién 0,472** 0,672** 0,261** 0,223* 0,157 0,472** 0,944** 1,000 0,862** 0,753** 0,292**
Desarrollo 0,377** 0,572** 0,237* 0,254* 0,150 0,377** 0,942** 0,862** 1,000 0,710** 0,269**
Comunicacién | 0,302** | 0,670** | 0,304** 0,262** 0,084 0,302** | 0,830** | 0,753** | 0,710* 1,00 0,121
Salud 0,093 0,210** 0,108 0,261** 0,169 0,093 0,335* | 0,292** | 0,269** 0,121 1,000
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Para correlacionar las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, se utilizd
el programa Statiscal Package for the Social Sciences (SPSS) Versidn 22, a través del
cual se realizé un analisis de correlacién no paramétrico R de Spearman, el cual arrojo
una correlacion de 0,386** con una significancia de 0,01 (2 colas), esta significacion
indica que los resultados tiene una confiabilidad e 99% y una probabilidad de error de
1%. Por lo anterior, se interpreta que entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral, existe una correlacion positiva debil.

Tabla 14. Correlacién clima organizacional y factores de satisfaccion laboral

CORRELACION FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION

LABORAL
Factores clima organizacional Satisfaccion laboral
Apoyo al jefe y a la organizacién 0,333**
Recompensa 0,010
Confort fisico -0.075
Control y presion 0,442*
Cohesién entre colegas 1,00**

La tabla 13 visualiza una correlacion positiva entre casi todos los factores de
satisfaccion laboral y clima organizacional, de los cuales cohesion entre colegas
presenta una correlacion perfecta. Por otro lado, el factor confort fisico, es el tnico

factor que presenta una correlacion negativa deébil.



Tabla 15. Correlacién satisfaccion laboral y factores del clima organizacional

CORRELACION FACTORES DE SATISFACCION LABORAL Y CLIMA

ORGANIZACIONAL

Factores satisfaccion laboral Clima organizacional
Evaluacion institucional del personal 0.944**
Desarrollo, capacitacion y actualizacion 0,942**
Comunicacion 0,830**
Salud y condiciones laborales 0.335**

La tabla 14 visualiza una correlacion positiva muy fuerte, entre todos los factores del
clima organizacional y satisfaccion laboral, excepto salud y condiciones laborales, el

cual presenta una correlacion positiva débil.
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Discusién

Sin lugar a duda, el recurso humano, es el mas importante dentro de una
organizacion, ya que es crucial para que alcance el éxito. Es por lo anterior, que hoy en
dia, los departamentos de recursos humanos, cada vez, estdn mas convencidos de que
una organizacion que motiva a sus trabajadores y los hace sentir a gusto en su lugar de
trabajo, tiene la capacidad de lograr sus objetivos. Dicha importancia radica en la
creciente competencia de productos, servicios y precios, ademas de los avances
tecnoldgicos, lo cual hace dificil sobresalir, por lo cual, las personas que hacen parte de
una organizacion, se convierten en una ventaja competitiva, ya que su organizacion y
gestién permite aumentar la calidad, desempefio y rendimiento de los productos o
servicios que la organizacién ofrece.

Por consiguiente, en la actualidad, los directivos estan convirtiendo los
departamentos de recursos humanos en un area mas estratégica, por lo cual, han
invertido recursos en su gestion. Es por esto, que se ha prestado mayor interés al
bienestar de los trabajadores. De este modo, variables como el clima organizacional y
la satisfaccion laboral, permiten incidir positivamente en este y por ende en los
objetivos organizacionales.

En este sentido, Suarez, Gonzélez y Pérez (2015) plantean que dichas variables
pueden incidir en el rendimiento de los trabajadores y de este modo en la productividad
y rentabilidad de las organizaciones, tanto asi son las consecuencias, que se han
considerado como un pilar esencial dentro de una organizacion. Por lo cual, los

departamentos de recursos humanos, no se limitan a labores administrativas, sino que
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buscan crear un clima agradable para sus empleados y de este modo aumentar tanto
su satisfaccién laboral como lograr los objetivos organizacionales.

De este modo, para Gonzalez y Pérez, (2015) para obtener mejores resultados
organizacionales, es necesario hacer que el ambiente de trabajo de ser hostil se llegue
a convertir en un espacio ameno, el cual se reflejaria en mayor rendimiento a nivel
individual y asi mismo, mejores resultados para la organizacién. Es decir, la creacion
de un ambiente de trabajo positivo permite mantener una alta productividad. Po lo cual,
es necesario que las percepciones y apreciaciones de los trabajadores en relacion a los
aspectos estructurales, las relaciones entre las personas y ambiente fisico sean
positivas, ya que estas afectan sus relaciones e inciden en las motivaciones y el
comportamiento (Garcia, 2009; Iglesias & Sanchez, 2015).

Es por lo anterior, que se realiza la presente investigacion que tenia como
objetivo correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de tres empresas de calzado de Piedecuesta, Santander mediante los
instrumentos Escala de Clima Organizacional e Inventario de Satisfaccion Laboral ISL
*66. De acuerdo a los resultados de la evaluacion de clima organizacional realizada a
las tres empresas de calzado, se evidencia un clima organizacional positivo, lo cual
segun la investigacién de Rodriguez (2005) permitira mayor disposicion de los
trabajadores, ya que esta variable repercute en el grado de identificacion, integracion,
motivacion y sentido de pertenecia de los trabajadores y por consiguiente, sobre el
rendimiento y productividad laboral. Por otro lado, se evidencia también una
satisfaccion laboral positiva, lo cual segun para Arias y Arias (2014) es fundamental

para el éxito de toda organizacion. Debido a que permite que los trabajadores sean
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mas productivos, eficientes y se comprometan al maximo. Asi mismo, Chaiang, Salazar
y Nufiez (2007) plantean que no solo favorece el bienestar y la calidad de vida de los
colaboradores, sino también la productividad y rentabilidad de la organizacion.

Por otro lado, en cuanto a la correlacion de estas dos variables, los resultados
demuestran una correlacion positiva debil entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Lo cual significa que, si una variable aumenta, la otra también. En otras
palabras, a mayor clima organizacional, mayor satisfaccién laboral y viceversa. Esta
asociacion ha sido demostrada anteriormente por otros autores. Por ejemplo,
investigaciones realizadas por Juarez-Adauta (2012), Pérez y Lito (2015) y Patlan-
Pérez, Martinez, Hernandez (2012) encontraron asociaciones significativas entre las
dos variables.

De igual forma, se encontraron correlaciones positivas entre casi todos los
factores del clima organizacional y satisfaccion laboral, excepto el factor confort fisico,
sin embargo la correlacién negativa evidenciada es débil. Asi mismo, se encontraron
correlaciones positivas muy fuertes entre los factores de satisfaccion laboral y clima
organizacional. Lo cual, es semejante a los hallazgos de Chiang, Salazar y Nufiez
(2001), quienes llegaron a la conclusion de que casi todas las variables del clima
organizacion tienen una relacion con las variables de satisfaccion laboral.

Es importante aclarar que, el factor de clima organizacional que presenta una
correlacion mas fuerte con satisfaccion laboral es cohesion entre colegas. Este
resultado, es respaldado a los hallazgos de Hospital (2013) en su investigacion en la
empresa F y D inversiones S.A.C. quien encontr6 que los factores criticos del clima

organizacional son: cohesion, equidad y reconocimiento.
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En cuanto a los factores de satisfaccion laboral que presentan correlaciones mas
fuertes con clima organizacional son evaluacién institucional del personal, desarrollo,
capacitacion y actualizacion para el desempefio personal y comunicacién. Lo anterior
es semejante a los resultados de la investigacion de Hospital (2013) quien encontré
que los factores criticos de la satisfaccion laboral son: satisfaccion por el trabajo en
general, satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo y satisfaccion en relacion subordinado-jefe. Asi mismo,
Chiang, Salazar y Nufiez (2001), en su investigaciéon sobre clima organizacional y
satisfaccion laboral en un ambiente de salud estatal, concluyeron que las variables de
satisfaccion que estan corelacionadas la satisfaccion por el trabajo en general, con la
participacion en las decisiones, con las oportunidades de desarrollo y con los
superiores son las que mantienen mayor correlacion con el clima organizacional.

Finalmente, todo lo anterior es semejante a las conclusiones planteadas por
Bustamante, Hernandez y Yafnez (2005) en una investigaciéon que llevaron a cabo en la
Universidad de Yalca-Chile, donde concluyeron que tanto el ambiente de trabajo como
la satisfaccion de los trabajadores influyen en el desempefio de estos. Asi mismo,
sefalan que un ambiente grato, distendido y de confianza ayuda a trabajar mejor.
Debido a lo anterior, es de esperarse que en estas tres empresas de calzado que
hicieron parte de esta investigacién, el desemperio laboral sea 6ptimo debido a que los

resultados del clima y la satisfaccion laboral son positivos.
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Conclusiones

Hoy en dia la mayoria de las organizaciones o empresas, tienen como principal
objetivo buscar que su capital humano se encuentre satisfecho y conforme con la labor
gue realizan dentro de la organizacion y que, de este modo, se facilite su desarrollo
personal y profesional. Es por lo anterior, que las organizaciones con el paso del
tiempo han dado mayor importancia a los diferentes aspectos que influyen en el
bienestar de su capital humano.

Debido a lo anterior, se resalta la importancia de evaluar el clima organizacional
y la satisfaccion laboral dentro de las organizaciones. De este modo, en esta
investigacion realizada en tres empresas de calzado de Piedecuesta, Santander, se
evidenci6 que existe un clima laboral positivo, sin embargo, es importante fortalecer
algunos factores del clima organizacional cuyos resultados evidencian una percepcién
neutral por parte de los trabajadores, los cuales son: Control y presion, apoyo al jefe y
cohesion entre colegas. Con el fin de que aumentar la percepcion de los trabajadores,
para lo cual, la organizacion debe buscar y establecer mecanismos y estrategias que
permitan integrar a los trabajadores, trabajar en grupo y fomentar un adecuado
liderazgo.

Por otro lado, con relacién a la satisfaccion laboral, los resultados demuestran
gue la percepcion de los trabajadores también es positiva, sin embargo, es importante
fortalecer ciertos factores con percepcion neutra, como lo son: Comunicacion y salud y
condiciones laborales. Por lo anterior, es importante adecuar los sitios de trabajo para
de esta manera lograr una percepcion positiva de los empleados hacia sus

organizaciones.
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Finalmente, cabe resaltar que, en cuanto a la relacion entre las variables clima
organizacional y satisfaccién laboral, se encontré una correlacion positiva debil. Es
decir, ambas variables aumentan o disminuyen simultdaneamente. Asi mismo, es claro
gue estas dos variables son fundamentales para aumentar la productividad, la
rentabilidad y por ende, facultar el crecimiento de las organizaciones, por lo cual, es
importante, desarrollar acciones que permitan mejorar el clima organizacional en las

organizaciones y la satisfaccion laboral de sus trabajadores.
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Recomendaciones

En primera instancia, debido al gran interés y expectativa generado por los
participantes de esta investigacion, es necesario dar a conocer los resultados a los
directivos de las tres empresas participantes y a los trabajadores interesados, ademas
gue todos tengan al alcance, la facilidad de acceder a los mismos.

Asi mismo, en cuanto a los resultados de la encuesta sociodemografica, se
evidenci6 una alta frecuencia de contratos verbales, y gran numero de horas laborales
diarias, sin embargo los resultados de la evaluacion de clima organizacional y de
satisfaccion laboral son positivos, es por esto que, surge el siguiente interrogante: ¢ Es
necesario lograr mayor formalidad en los procesos internos de contratacion?

Sin embargo, es fundamental concientizar a los directivos de las tres empresas
gue hicieron parte de la investigacion, que a partir de los resultados se cree un plan de
intervencién que permita mejorar la percepcion de los trabajadores sobre los factores
del clima organizacional cuyos resultados fueron neutros, los cuales son: Control y
presion, apoyo al jefe y cohesion entre colegas. Asi mismo, los factores de satisfaccion
laboral que evidenciaron una percepcion neutra, como lo son: Comunicacion y salud y
condiciones laborales.

De este modo, es necesario revisar la estandarizacion de planes de mejora del
departamento de bienestar, pues es importante es importante implementar programas
de formacion, trabajo en equipo y comunicacion asertiva. Asi mismo, identificar
aquellas situaciones o experiencias entre colegas que afectan su desarrollo como
grupo, con el fin de motivar a los trabajadores a buscar soluciones a estas, estimular la

existencia de metas comunes y realizar actividades de integracion, con el fin de mejorar
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la cohesion ente colegas. Por otro lado, para mejorar la percepcion de los trabajadores
sobre la salud y condiciones laborales, es importante verificar la evaluacion de riesgos
psicosociales y asi mismo los planes de mejora a partir de estos resultados, también es
importante revisar y redisefiar los planes y programas de salud ocupacional que se
estén desarrollando, de este mismo modo, es fundamental asegurarse que el ambiente,
el area de trabajo sea agradable y atienda las necesidades fisicas de los trabajadores.
También es necesario implementar medio de informacion, como tableros y carteles,
con el fin de que la informacién sea conocida por todos los miembros de la
organizacion, asi mismo, es importante capacitar a los jefes inmediatos para que logren
retroalimentar a los trabajadores sobre aspectos relacionados con su trabajo de
manera adecuada y asi mejorar también la comunicacion. Estas y otras actividades son
vitales, para mantener y potenciar el clima organizacional en las empresas y la

satisfaccion laboral de sus trabajadores.
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Apéndices

Apéndice 1. Consentimiento informado

Universidad
Pontificia
Bolivariana

SECCIONAL BUCARAMANGA

ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
FACULTAD DE PSICOLOGIA

Consentimiento Informado para autorizar su participacion en el estudio

Descripcion

Usted esta invitado a participar de un estudio denominado “Relacion entre clima organizacional,
satisfaccion laboral y motivacion para el trabajo”, dirigido por Nasly Lizcano Padilla y Karina
Barrios Aldana. Antes de que decida participar en el proceso de entrevista por favor, lea este
documento cuidadosamente. Puede hacer todas las preguntas que tenga para asegurarse de que
entiende el proceso y alcance de este estudio.

Objetivo del estudio
Analizar la relacion entre el clima organizacional, satisfaccién laboral y motivacion para el
trabajo en el sector de calzado de Piedecuesta.

Duracion de la participacion en el estudio
La duracion dependera del tiempo que usted emplee solucionando los cuestionarios que
conforman el estudio, el cual seria aproximadamente 45 minutos.

Procedimiento

Usted ha sido seleccionado para formar parte de las personas a ser parte de esta investigacion y
cumple con el criterio de hacer parte del sector de calzado de Piedecuesta. El estudio consistira
en firmar el consentimiento informado y recopilar informacién mediante una encuesta
sociodemografica y tres instrumentos que usted llenard, los cuales evalUan clima organizacional,
satisfaccion laboral y motivacion para el trabajo.

Riesgos

No existe ningun riesgo serio por participar en este estudio. Asimismo, tiene el derecho a
declinar su participacion en la entrevista en el momento en que asi lo considere pertinente sin
que usted reciba alguna penalidad, su participacién es voluntaria.

Confidencialidad

Las evaluadoras protegeran su identidad garantizando la confidencialidad de la informacién. Su
nombre o informacion que lo identifique no aparecerd en documento alguno. Toda informacion
que le pueda identificar sera manejada confidencialmente. Para esto, se le asignara un codigo a
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cada participante y el material escrito sera debidamente custodiado y guardado en un mueble
bajo llave. La informacion que se recopile se utilizara exclusivamente para fines educativos y de
investigacion.

Derechos y beneficios

Si ha leido este documento y ha decidido participar, entienda que la misma es completamente
voluntaria y tiene derecho a abandonar el estudio cuando asi lo desee. Es decir, La Universidad
Pontificia Bolivariana no provee alternativa de pago u otra manera de compensacion por posibles
dafios relacionados con la participacion de una persona en una investigacion, tales como pérdida
de tiempo laboral, salario no devengado u otros. Por consiguiente, de ninguna forma le sera
otorgada una compensacion financiera. Sin embargo, se entiende que este estudio aportara
informacion pertinente que contribuira al mejoramiento del personal y por ende de la empresa.

Después de haber leido toda la informacion contenida en este documento y de haber recibido las
explicaciones verbales por parte de las evaluadores con respeto al estudio “Relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral”, voluntariamente manifiesto que yo

identificado(a) con cédula de ciudadania
N° de he decidido participar del estudio
anteriormente mencionado. Adema4s, autorizo al equipo investigador utilizar la informacion
recopilada para futuras investigaciones.

En constancia, firmo este documento de consentimiento informado, en presencia de los
evaluadores Nasly Lizcano Padilla y Karina Barrios Aldana, en la ciudad de Piedecuesta el dia

FIRMA DEL PARTICIPANTE

C.C.N°
NASLY LIZCANO PADILLA KARINA BARRIOS ALDANA
FIRMA DEL EVALUADOR FIRMA DEL EVALUADOR

C.C. N°1.102.377.800 C.C. N°1.098.771.035
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Apéndice 2. Encuesta sociodemografica

ENCUESTA: DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Edad: Género:F M Estrato:

Tipo de vivienda: Arrendada ___ Familiar ___ Colectiva Propia

Estado civil: Soltero(a) _ Casado(a) ___ Unidn libre _ Divorciado(a) __ Viudo(a)
NUmero de hijos:

Formacién académica: Primaria___ Bachiller __ Técnico ___ Tecnologo __ Pregrado

Cargo: Area: Operativa___ Administrativa

Personal a cargo: Sl NO En caso de responder Sl ;Cuantas personas?

Tiempo laborado:

6al2meses  12a24meses  24a36meses  36ad48meses  Masde 48 meses
Tipo de contrato:

Verbal _ Termino fijo __ Término indefinido

Rango salarial mensual:

$737.717 a $1.475.434 _ $1.475.435a$2.213.151 _ $2.213.152 2 $2.950.868
$2.950.869 a $3.688.585  $3.688.586 a $4.426.302 _ Mas ___

Horas de trabajo diarias:

0 a 4 horas 5 a 8 horas 9 a 12 horas Mas ¢Cuantas?

Horario de trabajo:

Lunes a Viernes __ LunesaSabado _ Domingo a Domingo

Tiempo de desplazamiento de la casa al trabajo y viceversa:

0al0minutos 11 a20 minutos 21 a 30 minutos ___ 31 a40 minutos ___ 41 a 50 min
___50minutosalhora_ Méasdelhora  ;Cuanto?

Medio de trasporte utilizado para desplazarse de la casa al trabajo y viceversa:
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Caminando ___ Bicicleta Bus Metrolinea Mototaxi

Carro
Alguna vez ha tenido un accidente laboral: SI _ NO

Taxi

Moto
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Apéndice 3. Escala de clima organizacional

|
‘ W ossze0nze ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL - ECO :l ]

Estimado colaborador,

Enestemvaamwwﬁeaﬁmqwmwmmnmgmmnw
puestas en marcha a través de distintas organizaciones de trabajo. Por favor, evalle en qué grado estas caracteristicas
describen la empresa donde usted trabaja. Lo importants es que usted de su opinién sobre las caracteristicas de su
empresa COMO UN TODO.

-
PmmmmmummmmmmmammdMymmmammu
numero que mejor representa su opinion, de acuerdo con la siguiente escala;

No.| AFIRMACION
1|Mlmuhmmodehsﬂg_n_uguabmm. ‘
‘ 2 Looconﬂictosqueownmennﬁtmbajosonresuoloswelpmpbgmpc
3 El trabajador recibe orientacion del supervisor (0 jefe) para ejecutar sus tareas.
4 |Las tareas que se retrasan mas en su realizacién son orientadas hasta el final por
el jefe.
5_|Aqui, el jefe ayuda a los funcionarios con problemas.
6 _|El jefe elogia al trabajador cuando hace un buen trabajo.
7_|Los cambios son acompariados por los supervisores (o jefes).
§_[Los cambios en esta empresa son informados a los trabajadores
¢ |En esta empresa, las dudas son esclarecidas.
10 |Aqul, existe planeamiento-de las tareas.”
11 |El trabajador puede contar con el apoyo del jefe,
12 |Los cambios en esta empresa son planeados.
13 Las innovaciones hechas por el trabajador en su trabajado son aceptadas por la -
empresa.
14 mi.mmmmuwgmm.
15 |El jefe valora la opinién de los trabajadores
16 |En esta empresa, los trabajadores participan en los cambios.
17 |El jefe tiene respeto por el trabajador.
18 |EI jefe colabora con la productividad de los trabajadores.
18 En esta empresa, el jefe ayuda al trabajador cuando o precisa.
20 Laur\pcuaacopnnuwasfonmddhm al realizar sus tareas
21 |Ei dialogo se utiliza para resolver ios problemas de la empresa
22 |Los trabajadores realizan sus tareas con satisfaccion.
0 23 |Aqui, el jefe valora a sus trabajadores.
24 Cuandolostrabapdomsoons‘qumdesenmﬂarbbnsuhwajo.uon
recompensados.
25 |Lo que ganan los trabajadores dependen de Ias tareas que reaizan.
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1 Totalmente en Desacuerdo

2 Bastante en desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 Bastante de acuerdo

5 Totaimente de acuerdo

No.

AFIRMACION

En esta empresa, el trabajador sabe por que esta siendo recompensado.

27

Esta empresa se preocupa por la salud de sus trabajadores.

28

Esta empresa valora el esfuerzo de sus trabajadores.

Las recompensas que el trabajador recibe estan dentro de sus expectativas.

El trabajo bien hecho se recompensa.

31

El salario de los trabajadores depende de la calidad de sus tareas.

La productividad del empleado tiene influencia en su salario.

33

{dcalidad del trabajo tiene influencia en el salario del empleado.

Para premiar al trabajador, esta empresa considera la calidad de lo que produce.

35

Los trabajadores de esta empresa tienen los equipamientos necesarios para
realizar sus tareas.

El ambiente de trabajo atiende a las necesidades fisicas do trabajador.

37

En esta empresa, el deficiente fisico se puede mover con facilidad.

El espacio fisico en el sector de trabajo es suficiente.

39

El ambiente fisico de trabajo es agradable.

En esta empresa, el local de trabajo es adecuado.

® =
41

En esta empresa, existen equipamientos que previenen los accidentes laborales.

42

Existe iluminacion adecuada en el ambiente de trabajo.

43

Esta empresa muestra preocupacion con la seguridad en el trabajo.

El local de trabajo es limpio.

45

Los equipamientos de trabajo son adecuados para garantizar la salud del empleado
en el trabajo.

En esta empresa, la postura fisica de los empleados es adecuada para evitar dafios
en la salud.

El ambiente de trabajo facilita el desempefio de las tareas.

Aqui, existe un control sobre los trabajadores.

En esta empresa, esta todo controlado.

Esta empresa exige que las tareas sea hechas dentro del plazo previsto.

Los turnos de los trabajadores se controla con rigor por esta empresa.

Aqui, el jefe usa las reglas de la empresa para penalizar a los trabajadores.

Los horarios de los trabajadores se pagan con rigor.

Aqui, el jefe presiona todo el tempo.

En esta empresa, nada se hace sin la autorizacion del jefe,

En esta empresa existe una fiscalizacion permanente del jefe.

Las relaciones entre las personas del sector son de amistad.

El trabajador que comete un error es ayudado por los colegas.

Agqui, los colegas auxilian a un nuevo trabajador en sus dificultades.

Aqui en esta empresa, existe cooperacion entre los colegas.

En esta empresa, los trabajadores reciben bien a un nuevo colega.

Existe integracion entre colegas y trabajadores en esta empresa.

Los funcionarios se sienten comodos para contar sus problemas personales a

algunos colegas
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iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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Apéndice 4. Inventario de satisfaccion organizacional

APENDICE E Inventario de Satisfaccion Laboral ISL*66

A continuacion usted encontrara una serie de enunciados, lea cuidadosamente cada
uno de ellos y margue con una “x” la opcion gue mejor describa su situacion. Recuerde

marcar su respuesta tomando en cuenta la siguiente escala:

Totalmente en En Indeciso De Acuerdo | Totaimente de
Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo
TD D 1 A TA
TD(D |1 TA
1. La institucion me hace sentir como parte importante de ella
2. Existe forma de saber si hago bien o mal mi trabajo
3. Puedo acudir a niveles superiores al de mi jefe cuando existe algin problema
sabiendo que no habra represalias en mi contra
4. Es importante la integracidn del personal dentro de mi drea
5. Cuando cometo un error, mi jefe me lo hace saber de manera inmediata
6. He recibido felicitaciones por los afios que he prestado mis servicios en la
Institucién
7. Conozco como se evalian los resultados de mi trabajo
8. Dentro de mi drea de trabajo se delegan las responsabilidades adecuadamente
9. El convivir con personas de diferentes profesiones me enriguece de forma
personal
10. Existe buen frato con los funcionarios dentro de la institucion
11. Mi jefe inmediato se preocupa por capacitarme para que realice mejor mi trabajo
12. En mi departamento se realizan juntas con los diferentes grupos de trabajo
13. Dentro de las diferentes Areas de la institucion tengo la oportunidad de trabajar
con ofras personas
14. Estoy satisfecho con las prestaciones gue me ofrece la institucidn
15. Tengo la oportunidad de ascender y progresar en esta Institucidn
16. Mis superiores tienen la conflanza de que haré mi trabajo en forma comrecta
17. En mi departamento existe colaboracién y ayuda mutua con los compafieros, en
las actividades que se realizan
18. Considero atractivos los beneficios que ofrece mi Institucion
18. El equipo de trabajo con el gue cuento esta disefiado para realizar
adecuadamente las actividades que desempefio
20. He sido promovido por mis logros en el frabajo
21. El actualizar mis conocimientos, me permite estar a la vanguardia en el trabajo
gue realizo
22. Conozco los objetivos especificos de mi area de trabajo
23. El personal que labora en mi drea facilmente se integra a un equipo de trabajo
24. Conozco y comprendo los objetivos generales de la institucion
25. Me siento capaz de tener un puesto de mayor responsabilidad
26. Mi jefe propicia el trabajo en equipo dentro del area
27. La motivacion en el trabajo que desempefio no depende de la estabilidad en mi
puesto
28. Los cursos que he tomado en esta Institucion me han ayudado a mejorar
29. Mi jefe inmediato me motiva para lograr un mayor desempefio en mi trabajo
30. Mi jefe inmediato se preocupa por mi desarrollo personal
31. Se me ha preparado para desempefiar un puesto de mayor responsabilidad
32. Me siento satisfecho con lo gue he logrado hasta este momento en la Institucién
TD(D |1 TA

33. Los materiales y equipo con los que cuento son los necesarios para realizar con
eficacia mi trabajo
34. Los medios de informacidn, conque cuenta la Institucidn (posters, tableros,
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carteles, etc.) son efectivos para la comunicacidn

35. La forma en gue mi jefe inmediato evalia mi desempefio es objetiva

36. En mi departamento se implementan diferentes sistemas de trabajo orientados
hacia la consecucion de mejores resultados

37. La institucion se preccupa por mantener informado al personal

38. El trabajo que desempefio es rutinario

39. Utilizo el total de mis capacidades en el desempefio de mi trabajo

40. Encuentro algo nuevo para aprender en mis funciones de trabajo actual

41. La Institucidn me apoya para tomar cursos impartidos por otras dependencias o
instituciones

42. El ambiente de trabajo favorece la comunicacidn

43. Tengo buena comunicacién con mis jefes y superiores

44. En la Institucidn, quien desempefie adecuadamente su trabajo esta seguro de
conservar su empleo

45. Las instalaciones y condiciones de espacio son adecuadas para la comecta
realizacién de mi trabajo

46. Cuento con la informacidn necesaria para realizar mi trabajo

47. En ocasiones es necesario llevar el trabajo extra a la casa

48. Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta por mi jefe

49. La informacidn que recibo por parte de la Institucién es adecuada y oportuna

50. En la Institucidn mis superiores valoran mi esfuerzo personal

51. Las diferencias entre la Institucidn y el personal, se manejan en forma
satisfactoria para ambas partes

52. Cuando hago un buen trabajo mi jefe lo reconoce de inmediato

53. Conozco v llevo a cabo con exactitud las funciones de mi puesto

54. Tengo |a facilidad de analizar, discutir, revisar, aspectos de mi trabajo con mi
jefe inmediato

55. Las funciones de trabajo en mi departamento estan bien repartidas entre mis
compaferos y yvo

56. La Inslitucidn se preocupa porque el personal se sienta a gusto en ella

57. Cuando cometo un emor mi jefe inmediato me corrige con tacto

58. Considero de buena calidad la informacion que he recibido en los cursos de
capacitacién

59. Considero tener estabilidad y continuidad en mi empleo dentro de la Institucion

60. Las politicas y normas de la Institucidn son claras

61. Me siento estancado en mi puesto

62. El trabajo me ha ocasionado algdn malestar fisico

63. Mi trabajo es agotador

64. El realizar un buen frabajo me permite tener ciertos privilegios en la Institucion

65. Cuento con entera libertad de accidén en mi trabajo

66. S5é lo que los jefes esperan de mi en la realizacidn de mis actividades




