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ABSTRACT

The satisfaccion and labor climate have been two elements very important
not only because of all tha studies in the organizacional environment, but
also because they are closely related. That is why the following research
includes both elements, whose significance is decisive.

In this research have been analysed employee satisfaction variables and the
organizational cllimate. The simple is composed by 60 people (men and
women) from different activity sectors.

Two questionaires have been accomplished. Relating to the employee
satisfaction, it has been used the questionaire written by Melia and Peir6 (S
20/23) in 1989.

Regarding to the organizacional climate, the questionaire written by Koys
and Decottis (1991) has been employed.

The aim of this research is to check out not only the correlation between the
study variables, but also how the organizational climate affects the
employee satisfaction.

The research’s results evince that there is an important relationship between
the employee satisfaction and the organizacional climate. Concretely, the
better organizational climate leads the employee to a higher satisfaction.

Key words: Employee satisfaction, organizacional climate.
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RESUMEN (entre 150 y 350 palabras)

La satisfaccion y el clima laboral han sido dos factores muy destacados por
sus continuos estudios en el ambito organizacional y por su estrecha
relacion. Por ello, la siguiente investigacion abarca estos dos factores tan
importantes en las organizaciones.

En la siguiente investigacion se ha analizado las variables satisfaccion
laboral y clima organizacional. La muestra esta compuesta por 60 personas
(hombres y mujeres) de distintos sectores de actividad.

Se ha llevado a cabo dos cuestionarios, para la satisfaccion laboral se ha
realizado el cuestionario de Melid y Peir6 (S 20/23) de 1989 y para el clima
organizacional se ha utilizado el cuestionario de Koys y DeCottis (1991).

El objetivo de esta investigacion es comprobar si hay correlacion entre las
variables de estudio y de qué manera el clima organizacional influye en la
satisfaccion laboral.

Los resultados de la investigacion expresan que hay una relacion
significativa entre la satisfaccién laboral y el clima organizacional.
Particularmente, cuanto mejor clima laboral haya en una organizacion,
mayor satisfaccion tendran sus trabajadores.

Palabras clave: Satisfaccion laboral y Clima organizacional.
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1. INTRODUCCION

Las organizaciones estdn formadas por diversos factores que afectan en mayor o menor
medida a los trabajadores, en el caso de la satisfaccion laboral y el clima organizacional
influyen de manera significativa y conjunta a los trabajadores que forman la empresa.
La satisfaccion laboral y el clima organizacional son dos variables que han estado
relacionadas en el &mbito organizacional, aun asi surgian algunas controversias y se
estudiaba la causa de esta relacion en el ambito organizacional. A lo largo de estos
ultimos afios se han realizado numerosas investigaciones sobre las influencias que
puede tener el clima laboral sobre la satisfaccion laboral, finalmente las investigaciones
prueban que el clima laboral estd relacionado individualmente con la satisfaccion
laboral.

El clima organizacional afecta al desarrollo humano, de manera que hay mayor
satisfaccion laboral en un entorno de trabajo que tenga un clima laboral favorable. No
obstante, la figura del empresario también es muy importante para llevar a cabo una
organizacion con un buen clima laboral y un alto nivel de satisfaccion entre sus
trabajadores.

Estos dos factores son muy importantes en la organizacion, porque la insatisfaccion de
un trabajador, o la inexistencia de un buen clima laboral, puede provocar repercusion
psicoldgica y social a los trabajadores, y esto repercute no solo a la esfera profesional,
también a la personal afectando al propio trabajador. Por lo tanto estas dos variables,

satisfaccion laboral y clima organizacional son objeto de estudio en esta investigacion.
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2. LASATISFACCION LABORAL

2.1 Concepto
La satisfaccion laboral es definida por diversos autores. Segun Locke (1976), es un

estado placentero resultante de las experiencias laborales. Peird, define la satisfaccion
laboral como actitud que tiene el trabajador en su trabajo.

Se entiende por satisfaccion laboral, como el factor que determina el grado de bienestar
del individuo (Boada y Tous 1993)

La satisfaccion y la motivacion en el trabajo son dos factores que estdn muy
relacionados. Si una persona estd motivada a la hora de realizar su trabajo, lo hara de
manera mas eficiente, por lo tanto, tendra mayor satisfaccion con el resultado obtenido.
Un factor influyente en la satisfaccion laboral es la personalidad, tiene que ver con las
personas que son mas exigentes con ellos mismos, les cuesta mas llegar al nivel de
satisfaccion. Sin embargo, hay otro tipo de personas que el nivel de exigencia en su
trabajo es menor, y por lo tanto se satisface mas facilmente.

Otro factor influyente es el tipo de empleo, si a una persona le motiva su trabajo, esto
influye de manera positiva en cuanto a su satisfaccion, sin embargo, si no estd motivada
con la funcién que desempefia en la empresa el trabajador se sentira insatisfecho.
También existen diversos grupos que tienden a explicar las causas de la satisfaccion en
el trabajo, como el sistema de recompensas, un trabajador que es recompensando por la
realizacion de su trabajo se siente satisfecho.

La confianza en el trabajador por parte del empresario, a la hora de dar autonomia,
retroalimentacion o toma de decisiones. A esto se le suma lo anteriormente nombrado,
la personalidad del trabajador, las formas de afrontar el estrés, capacidad de resolver
problemas, capacidades, habilidades que influyen a su satisfaccion.

Un factor importante es la satisfaccidn vital, esta muy relacionado con la satisfaccién
laboral, los diversos factores que forman la organizacion, influyen a la satisfaccion
laboral y esta a su vez a la vital, porque afectan a la persona.

A continuacién, varios autores dan significado a la satisfaccion laboral, ya que en la

actualidad existen varias definiciones para este concepto.
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La teoria de dos factores de Herzberg (1957) establece que la satisfaccion depende de
algunas estipulaciones establecidas, y la satisfaccion es el resultado de una serie de
estipulaciones diferentes a las anteriores. Por lo tanto Herzberg, con su teoria pretende
hacer ver que la satisfaccion e insatisfaccion estan establecidas por diferentes factores.
A su vez, en su teoria explica que las personas tienen dos tipos de necesidades, las
necesidades de higiene y las necesidades de motivacion. Herberg (1959) explica en su
teoria de higiene y motivacion que las necesidades de higiene son influidas por
condiciones fisicas y psicologicas, y las necesidades de motivacién tienen una
descripcion parecida a la jerarquia de las necesidades de Maslow. (Citado en Furnham
2001. pp. 309-317, pp. 318-319)

Anteriormente, los principales motivos sobre la satisfaccion laboral iban relacionados
con el absentismo, la accidentabilidad, el abandono de la organizacion. Seguidamente,
se entendié que la calidad organizacional era el principal motivo de la satisfaccion
laboral.

Schneider (1985), cree que la satisfaccion laboral es resultado de la vida organizacional,
aun asi sefiala que no existe teoria que explique con claridad la satisfaccion laboral,
aungue menciona a la teoria de la equidad como una teoria que aclara los motivos que
llevan a la insatisfaccion.

Bravo Peird y Rodriguez (1996) definian la satisfaccion como un conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona en su trabajo, por lo tanto, la satisfaccion laboral se
conforma por un conjunto de actitudes, que estan formadas por tres componentes; el
componente cognitivo, el afectivo y el comportamental.

Beer (1964) también establece la definicion de la satisfaccion laboral respecto a la
actitud de los trabajadores. Lawler (1973) se refiere a la satisfaccion como a todas las
facetas de satisfaccion sentidas por el individuo.

Locke (1976) por su parte se refiere a la satisfaccion, como una satisfaccion laboral
general o una satisfaccion laboral por facetas. Siendo el resultado de todas esas facetas

la satisfaccion general.
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2.1 Teorias de la satisfaccién laboral

Estas teorias de la satisfaccion laboral se dividen en dos tipos de teorias, las teorias o
modelo de contenido y las teorias 0 modelo del proceso.

> Teorias basadas en el contenido

Las teorias basadas en el contenido, son aquellas teorias que se establecen sobre la
satisfaccion laboral, sus intereses, necesidades y facetas del trabajo.
Mayo (1946) realiza un nuevo modelo de satisfaccion de trabajo, que da mayor
importancia a los aspectos sociales dentro de la empresa que a los aspectos econdmicos.
En su teoria, Mayo explica la necesidad que siente un trabajador de ser aceptado en su
entorno laboral, dandole mayor importancia a este aspecto que a los incentivos
econdmicos, por ello se deja atras el modelo econémico y comienzan a crecer los
factores sociales dentro de la empresa.
La teoria de las necesidades de Maslow (1954-1975) establece un conjunto de
necesidades que se organizan y estructuran que dan lugar a la satisfaccion laboral.
Corresponden a cinco niveles identificativos:
1. Necesidades fisioldgicas: establecen las necesidades basicas del organismo, para
poder vivir.
2. Necesidades de seguridad: establecen la estabilidad, el orden.
3. Necesidades de pertenencia: las necesidades sociales, de aceptacion, amistad.
4. Necesidades de estima: establecen los sentimientos, capacidad, valia,
reconocimiento
5. Necesidad de autorrealizacion: llegar a las metas establecidas, el deseo de

cumplir con los objetivos, la auto-satisfaccion.

Estas cinco necesidades de la teoria de Maslow estan jerarquicamente ordenadas. Con
esta teoria Maslow queria explicar que una necesidad de rango inferior se encuentra
satisfecha, deja de actuar como motivador de la conducta, permitiendo a las demas

necesidades que le siguen que pasan a ser el nuevo motivador.



-AD DE p,.
A, {/"/
o G

Universidad &
de La Laguna X

Facultad de Derecho

Por otra parte Herzberg, se referia a la satisfaccion laboral con aspectos como, los
ascensos, reconocimientos, logros y por otro lado se referia a la insatisfaccion laboral

con aspectos como, supervision, salarios. Herzberg y sus colaboradores (1959)
investigaron de este modo, que cuando los trabajadores expresaban sentimientos de
satisfaccion, describian acontecimientos intrinsecos y por el contrario, cuando
describian sentimientos de insatisfaccion se referian a acontecimientos extrinsecos. Esto
a su vez dio lugar a que Herzberg dividiera en dos tipos de factores, a los factores que
provocaban sentimientos de satisfaccion y los que provocaban sentimientos de

insatisfaccion.

Estos dos factores son, los factores higiénicos y los factores motivadores.

Los factores higiénicos

e Normas y procedimientos.

e Salario, sueldo.

e Supervision,

e Relacién con jefe inmediato.

e Condiciones fisicas.

e Tiempo libre.

e Seguridad en el empleo.

¢ Relaciones con los compafieros.
e Relaciones con los subordinados.
e Politicas de la compafiia.

e Vida privada.

e Estatus.

Los factores motivadores

e Logro.
e Reconocimiento.

e Gusto por el trabajo.
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e Trabajo en si mismo.

¢ Responsabilidad.

e Promocion Ascensos.

e Desarrollo personal, crecimiento.

Las necesidades de higiene se refieren a las condiciones fisicas y psicosociales del
trabajador y las necesidades de motivacion se refieren al tipo de tareas que realiza el
trabajador. Las necesidades de higiene provocan en el trabajador un estado neutro, no le
produce insatisfaccion ni satisfaccion, para que el trabajador se encuentre satisfecho, la

organizacion debe cumplir con las necesidades de motivacion.

» Teorias basadas en el proceso

Estas teorias se basan en caracteristicas personales, caracteristicas objetivas del trabajo,
relaciones de grupos, experiencias. Algunas teorias que se basan en el proceso son: la
teoria de las expectativas Vroom (1964), las teoria de la equidad Adams (1963-1965), la
teoria del equilibrio Lawler (1973) y la teoria de Locke (1968)

La teoria de las expectativas de Vroom (1964) determina que la satisfaccion de la
conducta humana y la conducta laboral depende de que un determinado comportamiento
de lugar a unos determinados resultados esperados y del valor de esos resultados para el
individuo. Por ello en funcién de si los resultados cumplen las expectativas del
individuo, da lugar a una mayor satisfaccion.

Vroom establece tres conceptos sobre la teoria de la satisfaccion.

1. EIl concepto de la expectativa, probabilidad de que mediante el esfuerzo de un
individuo, se llegue a un resultado y este a su vez cumpla la expectativa de ese
individuo

2. El concepto de valencia, la orientacion de una persona hacia determinado

resultado

10
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3. El concepto de instrumentalidad, el conocimiento que tiene el trabajador de que

unos resultados le llevaran a la obtencién de otros.

En definitiva, la satisfaccion de un trabajador es alta cuando se obtenga los resultados

esperados por el propio trabajador, cumpliendo sus expectativas.

Otra teoria basada en el proceso, es la teoria de la equidad, Adams (1963-1965) segun
Adams, un trabajador estara satisfecho si en su proceso de comparacién social percibe
equidad. En cambio, sentird insatisfaccion cuando la percepcidn por parte del trabajador
es de injusticia y de inequidad.

La teoria de Adams se centra en la comparacién social, esta comparacion social se
experimenta para comprobar la existencia de la equidad o inequidad con los demas
individuos y colectivos.

Esta teoria de Adams da lugar a que la satisfaccion de una persona depende de la
igualdad con el resto de personas, y la inequidad da lugar a una insatisfaccion de la
persona que intentard cambiar.

La teoria del equilibrio, Lawler y Porter (1967) establecen que la satisfaccion y el
rendimiento estan relacionados con las recompensas que se pueden obtener. En este
caso, la satisfaccion viene producida por la recompensa obtenida, aunque esto puede dar
lugar a controversias, cuando un trabajador se espera una recompensa mayor de la
recibida, da lugar a una insatisfaccién por parte del trabajador. Por otro lado, cuando el
trabajador recibe una recompensa que si espera recibir, da lugar a la satisfaccion del
trabajador. Cuando un trabajador recibe una recompensa que se excede de lo esperado,
no da lugar a una insatisfaccion, sino a una inequidad cuando se compara con la
sociedad.

La teoria de Locke (1968,1969, 1970, 1975, 1976, 1984)

Locke divide su teoria en dos: teoria de la finalidad Locke (1968) y teoria de los valores
(1969, 1976, 1984)

En la teoria de la finalidad Locke (1968) define que las metas y los objetivos de un

trabajador constituyen la satisfaccion y motivacion del propio trabajador. La

11
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satisfaccion serd mayor cuando mayor sea su ejecucion y mayor sean sus objetivos
cumplidos.

La formulacion en la teoria de la finalidad de Locke, estd compuesta por las metas como
determinante principal de la motivacion, el cambio del valor de los incentivos y la
satisfaccion o insatisfaccion de un individuo, dependera de la ejecucién alcanzada que

deberd igualar a la ejecucion de las metas.

La teoria de los valores Locke (1969, 1976, 1984).

Locke define la teoria de los valores dandole importancia a los valores laborales para
dar lugar a la satisfaccién laboral. La satisfaccion laboral se produce a través del ajuste
entre los resultados del trabajo y los deseos del individuo.

Cuando se producen mayores discrepancias dan lugar a un mayor grado de
insatisfaccion laboral, y cuando son menores dan lugar a mayor grado de satisfaccion
laboral.

La satisfaccion laboral para Locke (1976) es “un estado emocional positivo o placentero

resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.

(Citado en M.Chiang M2.J. Martin y A. Nufiez, 2010. pp. 151-163).

1. EL CLIMA ORGANIZACIONAL

3.1 Concepto
El clima organizacional parte de una vision individual y colectiva, que se forma a través

de la interaccion en el trabajo y que influye en la realizacién de sus actividades.

Gairin (1996) cree que las relaciones en una organizacion y los conocimientos
colectivos configuran el clima laboral. Siendo el clima laboral una vivencia diaria entre
todos los sujetos que componen la institucion.

Chiavenato y Colbs. (2001) “el clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente percibido o experimentado por los miembros de la organizacién en su
comportamiento”.

Goncalves (2000) explica que el clima en las organizaciones, se da a través de

estructuras organizacionales, factores como el tamafio de la organizacion. El clima es

12
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creado dentro de la organizacion, esto ayudara a entender méas a las organizaciones y
poder mejorar el clima que hay dentro de ella.

El clima organizacional se puede medir segun Gibson Colbs (1987), la medicion del
clima organizacional se hace a través del ambiente, el orden de una organizacion. Esto
da a lugar a que los que componen la organizacion den su opinion respecto a los

elementos de la organizacion.

Medir el clima, significa determinar el grado en el que el atributo organizacional es
percibido y no el grado en el que el atributo satisface.

Brunet (2004) identifica tres tipos de medida, la medida mdltiple, la medida perceptiva
de atributos individuales, y la medida perceptiva de los atributos organizacionales. La
medida multiple es un conjunto de caracteristicas que describe a la organizacion, esto
influye a los comportamientos de los trabajadores dentro de la organizacion.

La medida perceptiva de los atributos individuales se refiere a las opiniones, la actitud,
los valores de los trabajadores con respecto a la organizacion, esto determinara su
satisfaccion.

Por ultimo, las medidas perceptivas de los atributos organizacionales se describen como
la forma en la que la organizacién actta con sus trabajadores y con la sociedad. (Citado
en Jorge Arnoletto, Eduardo, 2004. pp. 81-85)

La tension que sufre la sociedad, las organizaciones y grupos da lugar a que las
personas que forman esos grupos, no perciben el ambiente laboral del mismo modo, no
experimentan la satisfaccion o insatisfaccion de la misma manera. Las personas que
forman los distintos grupos, o el conjunto de la sociedad difieren entre si.

Smither 1998, el clima refleja el punto de vista de los trabajadores, la cultura
organizacional es la percepcion de la direccion, de los grupos que forman la
organizacion y de las personas que tienen mayor poder e influencia.

En los principios de la psicologia de la percepcion, la escuela alemana Gestalt,

explicaba que las percepciones no solo se basaban en las caracteristicas de los

13
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elementos, sino también de la manera que de adoptan u organizan. Segin Gestalt se
podia considerar al clima como una totalidad, que se basa en las experiencias, conductas
de los individuos y de terceros presentes en la organizacion.

Como ya se ha mencionado anteriormente, el clima organizacional esta vinculado con la
cultura de la organizacién, que hace que el directivo establezca la transmision y
elaboracion del clima organizacional correspondiente.

Rousseau 1988, define el clima organizacional como la vision que los individuos tienen

de la institucién social de la que forman parte. Por otro lado, Reichers y Schneider

1990, van mas alla de la anterior definicién, diciendo que el clima organizacional lo
forma percepciones de miembros de la organizacion, politicas, précticas,
procedimientos, que representan un concepto general de las metas y los medios para
Ilegar a alcanzar las metas. (Citado en Alcover de la Hera, 2012. pp.122-124)

Katz y Kahn 1966, han cambiado el interés de la psicologia industrial por la
satisfaccion, la moral, desempefio. Otro tipo de interés mas general que engloba tanto
los comportamientos individuales como los grupales. Se puede establecer una confusion
con el concepto de clima laboral, esta confusion se lleva a cabo porque no se encuentra
el significado idoneo para definir el clima.

Para Katz y Kahn, el clima se refleja a través de la cultura total de la organizacion,
entendiendo asi, que el clima organizacional es el principal sistema de valores en la
organizacion, en el que se pretende identificar el mismo mediante la relacion de clima
organizacional y las caracteristicas personales de los trabajadores.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) entre otros, ante la dificil definicion y
claridad del concepto, ha hecho que se cuestione su validez dentro de la conducta
organizacional. Pero, su importancia y utilidad hace que permanezca dentro de la
organizacion.

Algunos autores hacen aproximaciones sobre el concepto del clima organizacional.
Rosseau (1988) define como se ha desarrollado y formado el clima organizacional,
debido a una dinamica. Da mayor importancia a las propiedades y caracteristicas

organizacionales, también da importancia a las representaciones cognitivas donde es

14
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determinante el factor individual y finalmente llega a las percepciones fundamentales o
globales, que es la interaccion entre la persona y la situacion.

Forehand y Gilmer (1964), definen el clima organizacional, como conjunto de
caracteristicas de la organizacion que conlleva a diferenciar una organizacion de otra, e
influyen a las personas que componen la organizacion. Incluye esta definicion las
reacciones del individuo, estimulos e interacciones que se realizan en la organizacion.
Tagiuri (1968), lo describe como una caracteristica del ambiente total, es una cualidad

permanente del ambiente, influyendo el ambiente en la conducta de los trabajadores

Campbell (1970) establece un conjunto de propiedades y componentes que se
consideran elementos que forman el clima. Conjunto de factores de una organizacion
que puede ser impulsado por la forma en la que la organizacion se relaciones con sus
miembros y su entorno.

La definicion de Hellriege y Slocum (1974) se adapta a la definicion de Campbell: “El
clima organizacional se refiere a una serie de atributos que pueden percibirse acerca de
una organizacion particular y/o sus subsistemas, y que puede inducirse del modo en que
la organizacién y/o sus subsistemas se relacionan con sus miembros y ambiente. Cuatro
elementos estdn implicados en esta definicion: a) el caracter descriptivo mas que
evaluativo de las respuestas perceptuales; b) se trata de un nivel macro mas que un nivel
micro; c) la unidad de anélisis, como consecuencia del nivel macro, tiende a ser atributo
de la organizacion o de los subsistemas mas que de los individuos; d) finalmente, las
percepciones tienen consecuencias potenciales para la conducta” Hellriege y Slocum
(1974).

Payne (1971) establece que el clima es un atributo en la organizacién, atributo
independiente de las percepciones del individuo. Payne y Pugh (1976)

Moran y Volkwein (1992) realizan en su investigacion del clima organizacional, que el
clima es un fendmeno de la organizacion, que debe buscar el proceso por el cual los
individuos se transforman en entidad organizacional. Esto ha dado lugar a cuatro

enfoques que pretenden explicar la formacién del clima.

15
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El enfoque estructural

El clima es una caracteristica de la organizacion. Los miembros estan relacionados con
las caracteristicas de una organizacién y como resultado de esta relacion tienen
percepciones parecidas.

Payne y Pugh (1976) realizaron una investigacion, en la que las condiciones de la
organizacion eran determinantes de las actitudes y valores de los miembros de la
organizacion. Por lo tanto, el clima surge de aspectos como el tamafio, el grado de
centralizacion, la toma de decisiones, la tecnologia empleada en la estructura

organizacional.

Manas, Gonzélez y Peir6 (1999) El clima es un componente de la organizacion cuyas
caracteristicas influyen en la percepcion del clima. La formacion del clima esta
compuesta tanto por factores estructurales como por caracteristicas individuales.

El clima se puede inducir por la relacién que tenga la organizacion con sus miembros.
Cuando se establecen situaciones parecidas, los miembros de la organizacién tienen

percepciones parecidas sobre las caracteristicas objetivas de la organizacion.

El enfoque perceptual

Parte de la base de que el clima es una descripcion individual del individuo, responde a
situaciones, caracteristicas, condiciones organizacionales.

James, Hater, Gent y Bruni, 1978, los individuos definen a las situaciones que afectan al
clima de una manera comprensible, no consideran que el clima organizacional sean
descripciones objetivas de una organizacion. El clima individual, es un clima
psicolégico que se describe como situaciones basadas en percepciones procesadas.
(James y Jones, 1974)

La significacion psicolégica (Endler y Magnuson 1976) es la percepcion de una
situacion y el significado que le da el individuo.

Segun James y Sells 1981 creen que el clima psicologico es historico, estableciendo asi

que el aprendizaje y los aspectos cognitivos del individuo tienen gran importancia en
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referencia al clima organizacional. Peird (1986) expone como consecuencia a lo
anterior, la existencia de percepciones distintas en el mismo contexto entre diferentes

miembros de la organizacion.

El enfoque interactivo

La interaccion de los individuos en respuesta a una situacion, forma la base del clima
organizacional. Este enfoque supera a los dos enfoques anteriores, a medida que el
individuo interactda con otros individuos se desarrolla una vision conjunta del clima
organizacional.

En diversas investigaciones se define el clima organizacional por caracteristicas

personales y la interaccidn con la organizacion.

El enfoque interactivo no se forma a traves de caracteristicas de objetos externos, ni es
un producto de conciencia individual. Este enfoque se forma por actores sociales que
tienen la intencion de comprender y atribuir significado a su entorno, comunicar y
compartir estos significados.

El enfoque cultural

El enfoque cultural se refiere al clima organizacional como un grupo de individuos que
interactian compartiendo una estructura comuan.

Moran y Volkwein (1992) creen que el clima organizacional surge por la cultura
organizacional, a través de que los grupos puedan interpretar, negociar, construir.
Cuando se habla de cultura organizacional, hace referencia a los valores impregnados
histéricamente en las organizaciones.

Se incluye a este modelo, las condiciones y caracteristicas organizacionales como, la

estructura, los procesos, y el impacto ambiental.

3.2 La clasificacion del clima organizacional

Se puede clasificar el clima organizacional atendiendo a tres criterios, el nivel, el tipo, y

las tipologias.
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Segun el nivel descriptivo, hace referencia al nivel del clima que se entiende por las

descripciones del individuo, siendo el individuo la fuente de informacién. Las
descripciones son contextos sociales de diferentes niveles, equipos de trabajo,
departamento, organizacion. Por ello se hara una diferencia entre clima departamental y
clima organizacional, se podrd formar varios climas organizacionales si las personas
que forman la organizacion e interactian entre si supera el nimero de personas.

La segunda clasificacion del clima organizacional son los tipos, que ha dado lugar a
diversos climas, el clima psicolégico, el clima agregado y el clima colectivo.

El clima psicolégico, se forma por las percepciones de los individuos de su entorno, las
experiencias que los individuos tienen de su entorno. Pueden ser diferentes las
percepciones de los individuos de su entorno aungue compartan el mismo, porque el
entorno puede ser Unico para cada persona y se producen diferencias individuales en las
percepciones, (James y Sells, 1981)

Los sucesos situacionales préximos, reflejan el significado psicolégico y las
cogniciones del individuo que da lugar al clima psicoldgico (James y Sells 1981)

Por otra parte, el clima agregado son las percepciones de los individuos de una misma
organizacion y de un mismo nivel jerarquico. Este clima agregado se realiza a través de
la pertenencia de los individuos a unidades dentro de la organizacion.

La agregacion de climas psicologicos da lugar a unas puntuaciones de las descripciones
individuales o de la organizacion, estas puntuaciones son medidas para obtener una
descripcion del clima. A estos indicadores que son utilizados por el clima
organizacional se les define como climas agregados.

El clima colectivo, esta formado por individuos que tienen significados comunes en
cuanto a las situaciones (Joyce y Slocum, 1984). Los climas colectivos se componen de
individuos y factores situacionales, es independiente de determinados grupos formales.
Payne (1990) se refiri6 a que los “cluters”, (segiin Michel Porter, los cluters “eran una
agrupacion de empresas relacionadas entre si, que pertenecian al mismo sector o
segmento de mercado, que se encuentran proximas geograficamente y que colaboran

para ser mas competitivos”) deben formarse por departamentos, equipos de trabajo o

18



Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

sindicatos. Po otra parte Schneider y Reichers (1983), replicaban que la interaccion
social se realizaba entre los individuos y los sujetos que trabajaban en la misma
organizacion, obtendrian percepciones similares.

Por altimo, el clima organizacional, Rousseau (1988) descripciones del marco social
que forma parte de la persona.

James y Slocum (1988) creen que las percepciones compartidas de los individuos
pueden dar lugar a valores que indiquen el clima organizacional. Hay que aclarar, que
para que haya una percepcion ajustada de la organizacién por parte de los individuos,
deben tener un marco claro, constancia y referencia.

Para finalizar, se hace referencia a la ultima clasificacion del clima organizacional, las
tipologias.

Las tipologias se definen como configuraciones totales (Poole, 1985). Se puede

mencionar asi un clima abierto, democréatico y comunitario.

Las descripciones tipolégicas pueden ser para un clima general o para uno particular,
dependiendo de las caracteristicas que lo formen.

Cada organizacion es diferente, por lo tanto no se puede atribuir un clima
organizacional establecido a todas las organizaciones, ya que cada una de ellas tienen
caracteristicas distintas, y estdn compuestas por personas diferentes.

(Citado en M.Chiang M2.J. Martin y A. Nufez, 2010. pp. 27-47, pp. 267 ).

4. OBJETIVOS E HIPOTESIS

Objetivos:

- El objetivo principal de esta investigacion es la relacion entre las variables
satisfaccion laboral y clima organizacional.

- El segundo objetivo que se plantea, es el nivel de satisfaccion del trabajador

dependiendo de la edad, mayor o menor de 40 afios.
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Hipétesis:

- Primera hipétesis, a mejor clima organizacional mayor satisfaccion laboral.
- Segunda hipdtesis, a mayor satisfaccion laboral, mejor clima organizacional.
- Tercera hipotesis, a mayor edad del trabajador, menor satisfaccion.

- Cuarta hipotesis, a menor edad del trabajador, mayor satisfaccion

5. METODO

Participantes.
La investigacion fue realizada a 60 trabajadores que pertenecen a diversos sectores de

actividad, 21 hombres y 39 mujeres, con una media de edad de 36,13.
Con un baremo de edad que oscila entre los 22 y los 50 afios. Y una desviacion tipica de
10,692.

INSTRUMENTO

Para llevar a cabo la investigacion se han realizado dos tipos de cuestionarios de las dos
variables escogidas, satisfaccion laboral y clima laboral.

El cuestionario de satisfaccion laboral que realizaron los trabajadores fue el de (S20/23)
de Melia y Peird (1989) formado por 23 items que a su vez recoge 5 factores, la
satisfaccidn con la supervision, la satisfaccion con el ambiente fisico, la satisfaccion con
las prestaciones, satisfaccion intrinseca en el trabajo y satisfaccion con la participacion.
El segundo cuestionario realizado para la variable del clima laboral fue el de Koys y
Decottis (1991) formado por 40 items, pero para esta investigacion solo hemos
realizado 1 cuestionario de Koys y Decottis que esta formado por 23 items y a su vez
por 8 factores determinantes, autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,

reconocimiento, equidad e innovacion.
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PROCEDIMIENTO

La investigacion comenzo con la entrega de los cuestionarios, no se realizd ninguna
discriminacion a ningun tipo de trabajo porque la investigacion se queria realizar de
manera general, no de un sector de actividad especifico.

Los cuestionarios fueron realizados entre los meses de abril y mayo, entregando los dos
a la vez, el de satisfaccion y el de clima, algunos fueron entregados personalmente y
otros por correo electronico.

Los cuestionarios que fueron entregados personalmente tuvieron una duracion de unos
20 minutos aproximadamente en realizarlos. Y los cuestionarios entregados via correo
electronico su contestacion fue un poco mas tardia, ocasionando un pequefio problema,
ya que impedia avanzar en la investigacion por la falta de algunos cuestionarios.

Hubo que comunicar a algunos trabajadores que habian enviado sus cuestionarios, la
falta de contestacion de algunos items, solicitando la mé&xima seriedad, sinceridad y
responsabilidad a la hora de realizarlos.

En los cuestionarios entregados personalmente y en los enviados por correo, se informé
a las personas de su total confidencialidad y de la investigacion que se iba a llevar

acabo.

ANALISIS DE DATOS

Para analizar posteriormente los datos recogidos en los cuestionarios, se utilizd un
programa estadistico SPSS 15.0 para Windows en espafiol.

En él se introdujeron los datos obtenidos por cada cuestionario de los 60 trabajadores, el
de Melia y Peird (S 20/23) de 1989 en cuanto a la satisfaccion laboral, y el de Koys y
DeCottis (1991) para el clima laboral. Se realiz6 una correlacion entre las dos variables
a analizar para comprobar si la satisfaccion laboral y el clima laboral estaban

relacionados entre sf.

RESULTADOS

A continuacion se ha realizado las diferentes tablas para el analisis de los datos.
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EL primer analisis de los datos que se realizo, fue las correlaciones entre las dos

variables de estudio, obteniendo un resultado bastante significativo entre la relacion del

clima laboral y la satisfaccion laboral. Una vez comprobada la estrecha relacion entre

las dos variables de estudio, se continta con el anélisis de datos.

Tabla 1 Correlacion entre Satisfaccion laboral y Clima laboral

Correlaciones

MediaSL | MediaCL

MediaSL  Correlacién de Pearson 1| 770(**%)

Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

MediaCL Correlacion de Pearson J70(*%) 1
Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como dato informativo, se ha realizado una pequefia tabla en la que se ha calculado la

media de edad entre los trabajadores que son objeto de estudio, obteniendo una media

del 36,13 y una desviacion tipica del 10,692.
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Tabla 2- Media y desviacion tipica en funcion de la edad decir cudl es la media de

edad
Estadisticos
Edad
N Vaélidos 60
Perdidos 0
Media 36,13
Desv. tip. 10,692

En la siguiente tabla nimero 3, se ha realizado un analisis factorial de la variable

satisfaccion laboral, se ha llevado a cabo este analisis para encontrar a los grupos mas

homogéneos entre si, esto nos ha ayudado a reducir el nmero de datos para obtener con

mas claridad informacion de los sujetos.

La prueba de Kaiser-Meyer- Olkin nos muestra un buen resultado de la muestra un

,735.Y el indice de esfericidad de Barttlett también representa un 6ptimo resultado (sig.

,000)

Tabla 3- Andlisis factorial Satisfaccién laboral

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion
Meyer-OlKin.

Prueba de

esfericidad de

Bartlett

muestral de Kaiser-

Chi-cuadrado
aproximado
Gl

Sig.

,735

1029,88
8

253
,000
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A continuacion del analisis factorial de la variable satisfaccion laboral, se realizé un
analisis de con los componentes principales y rotacion varimax, la cual consigue que
cada componente rotado presente correlaciones s6lo con unas cuantas variables.

Se obtuvieron 4 componentes con una varianza del 66,548%, obteniendo en el primer
componente el 36,600%

Tabla 4 Analisis de componente principales de satisfaccion laboral

Component
e Autovalores iniciales
% de la %
Total | varianza | acumulado

1 8,418 36,600 36,600
2 3,240 | 14,087 50,687
3 2,125 9,239 59,926
4 1,523 6,622 66,548

Meétodo de extraccion: Analisis de Componentes principales.

La tabla 5, esta formada por 4 componentes, el componente 5 de la satisfaccion laboral
es el de prestaciones, que ha sido eliminado porque ha reflejado datos poco
significativos para el estudio.

El componente nimero 1 se refiere a la supervision, compuesta por los items, SL14 (la
supervision que ejercen sobre usted), SL15 (la supervision que ejercen sobre usted),
SL13 (Las relaciones personales con sus superiores), SL23 (la supervision que ejercen
sobre usted), SL22 (el grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y
leyes laborales).

El componente de participacion esta formado por los items, SL11 (las oportunidades de
formacion que le ofrece la empresa), SL21 (su participacion en las decisiones de su
grupo de trabajo relativas a la empresa), SL20(el grado en que su empresa cumple el
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convenio, las disposiciones y leyes laborales), SL12 (las oportunidades de promocion
que tiene), SL17(la "igualdad” y "justicia” de trato que recibe de su empresa) éste
ultimo con un valor mas bajo que los anteriores.

El componente 3, es el componente del entorno que esta formado por los items, SL8 (la
iluminacién de su lugar de trabajo), SL9 (la ventilacion de su lugar de trabajo), SL17 (la
"igualdad” y "justicia” de trato que recibe de su empresa), SL10 (la temperatura de su
local de trabajo), SL6 (la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo)

El siguiente componente es el de satisfaccion intrinseca, formado por los items SL3 (las
oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan), SL2 (las
oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca), SL1
(La satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo), SL19 (La capacidad para

decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo).
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Tabla 5- Matriz de componentes rotados(a)

Componente

1. 2. 3. 4
Supervisi6é | Participaci | Entorno Satisfaccié

n on n intinseca
SL14 ,853
SL15 ,841
SL16 ,831
SL13 142
SL23 ,631
SL22 ,527
SL11 176
SL21 ,719
SL20 ,7102
SL12 ,606
SL17 ,597
SL18
SL4
SL8 ,897
SL9 ,892
SL7 ,852
SL10 134
SL6 ,700
SL3 ,869
SL2 ,817
SL1 ,661
SL19 ,542
SL5

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

a Larotacion ha convergido en 10 iteraciones.
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En la tabla nimero 6, de la relacién de los componentes de la satisfaccion laboral, se

puede observar que hay correlacion positiva ente ellos, menos en la variable de

satisfaccion con el entorno y satisfaccion intrinseca, esto quiere decir, que la

satisfaccion que tenga un trabajador en su entorno no tiene relacién con la satisfaccion

intrinseca del propio trabajador. Se observa una alta correlacion entre la satisfaccion con

la participacion y con la supervision, esto quiere decir que cuanta mas supervision tengo

un trabajador mayor motivacion para participar en la organizacion.

Tabla 6 correlacion entre los componentes de satisfaccion laboral

Satisfaccion

Satisfaccion

Satisfaccién

con la con la con el Satisfaccion

supervision participacion | entorno intrinseca
Satisfaccion Correlacion de Pearson 1 ,651(**) ,158 ,532(**)
con la Sig. (bilateral) ,000 ,229 ,000
supervision N 60 60 60 60
Satisfaccion ~ Correlacion de Pearson ,651(**) 1 ,293(%) ,548(**)
con la Sig. (bilateral) ,000 ,023 ,000
participacion N 60 60 60 60
Satisfaccion Correlacion de Pearson ,158 ,293(%) 1 142
con el Sig. (bilateral) ,229 ,023 ,278
entorno N 60 60 60 60
Satisfaccion ~ Correlacion de Pearson ,532(**) ,548(**) ,142 1
intrinseca Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,278

N 60 60 60 60

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

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

A continuacion, hemos realizado el mismo analisis de estudio, pero con la otra variable,

el clima organizacional.

27



Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

Con respecto a la variable Clima laboral, la prueba de Kaiser-Meyer- Olkin da un

resultado favorable de la muestra ,745. Y el indice de esfericidad de Barttlett también

representa un éptimo resultado (sig. ,000)

Tabla 7- Anélisis factorial de Clima laboral

KMO y prueba de Bartlett

Meyer-OlKin.
Prueba de esfericidad
de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-

Chi-cuadrado
aproximado
Gl

Sig.

745

876,471

253
,000

Se volvid a realizar un anélisis de con los componentes principales y rotacion varimax,

en este caso con la variable clima laboral, con la cual obtuvimos la matriz de

componentes rotados del clima laboral.

Se obtuvo 5 componentes principales, con una varianza total de 67,238%. EI primer

componente obtiene el 35,675%.
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Tabla 8- Anélisis de componente principales de satisfaccion laboral

Componente Autovalores iniciales
% de la
Total varianza | % acumulado

1 7,849 35,675 35,675
2 2,397 10,897 46,572
3 1,727 7,852 54,424
4 1,580 7,180 61,604
5 1,239 5,634 67,238

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

La tabla 9, estd formada por 5 componentes, un primer componente denominado
confianza, formado por los items CL18 (mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los
hace notar), CL13 (puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito), CL23 (a
mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas).

EL segundo componente es el de cohesion, esta compuesto por los items, CL7 (puedo
confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma confidencial), CL5
(las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si), CL6 (las personas que
trabajan en mi empresa tienen un interés personal el uno por el otro), CL4 (las personas
que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros).

El siguiente componente es el de autonomia y estd compuesto por los siguientes items,
CL2 (yo decido en el modo que ejecutaré mi trabajo), CL1 (tomo la mayor parte de las
decisiones para que influyan en la forma en la que desempefio mi trabajo), CL3 (yo
propongo mis propias actividades de trabajo).

El cuarto componente es el de presion, esta formado por los items CL12 (en casa, a
veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama sobre un

problema en el trabajo), CL10 (tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo).
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Y el altimo componente es el de reconocimiento, formado por los items CL16 (puedo

contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo) y CL17 (la Unica vez que se

habla de mi rendimiento es cuando he cometido un error).

Tabla 9- Matriz de componentes rotados(a)

Componente

1.

Confianza

2.

Cohesion

3.
Autonomi

a

4.

Presion

5.
Reconoci

miento

CL18
CL13
CL23
CL9
CL8
CL22
CL14
CL15
CL20
CL19
CL7
CL5
CL6
CL4
CL11
CL2
CL1
CL3
CL21
CL12
CL10
CL16
CL17

,790
,760
,133

443
866
;703
662

,897
873
,812

,463

-,697
-,656

,352

,382
-,867

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.
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a La rotacion ha convergido en 7 iteraciones.

Segun aparece en la Tabla 10 se realizé de nuevo la correlacion entre componentes pero
en este caso sobre el clima laboral, hay correlaciones positivas entre los componentes,
menos en los componentes el de cohesion y el de presidn gue da un resultado negativo,
esto quiere decir, que cuando la relacion con los compafieros o demas individuos de la
organizacion aumenta, la presién disminuye.

Existe un alto nivel de correlacién entre la confianza y la cohesion, esto quiere decir,
que la relacion que el trabajador tiene con sus compafieros o con las demas personas que
estan presentes en la organizacién, ayudan a que el trabajador tenga mayor confianza en
si mismo.

Otro dato significativo, es el de confianza y presion, la tabla nos muestra que hay muy

poca relacion entre ella siendo muy proximas a 0.

Tabla 10- Tabla de correlacion entre los componentes de clima laboral

Correlaciones

Reconocimie
Confianza Cohesion Autonomia Presion nto

Confianza Correlacion de Pearson 1 ,608(**) ,438(**) ,010 ,254

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,940 ,050

N 60 60 60 60 60

Cohesion Correlacion de Pearson ,608(**) 1 ,279(%) -,034 ,339(**)

Sig. (bilateral) ,000 ,031 ,796 ,008

N 60 60 60 60 60

Autonomia Correlacion de Pearson ,438(*%) ,279(%) 1 223 212

Sig. (bilateral) ,000 ,031 ,087 ,104

N 60 60 60 60 60

Presion Correlacion de Pearson ,010 -,034 223 1 -,209

Sig. (bilateral) ,940 ,796 ,087 ,108

N 60 60 60 60 60

Reconocimie  Correlacion de Pearson ,254 ,339(**) 212 -,209 1
nto Sig. (bilateral) ,050 ,008 ,104 ,108

N 60 60 60 60 60

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

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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En la tabla 11, se ha realizado una correlacion entre la variable clima laboral, y el resto
de componentes de la satisfaccion laboral. Se ha obtenido una alta correlacion entre el
clima laboral y la participacion de los trabajadores, también hay bastante relacion con la
supervision. Una correlacion mas baja que las anteriores entre la satisfaccion con el

entorno y el clima laboral.

Tabla 11- Correlaciones entre el clima laboral y los componentes de satisfaccion

laboral
Correlaciones
Satisfacci
onconla | Satisfacci | Satisfacci
Clima Satisfaccion con | participaci | 6n con el on MediaS
laboral la supervision on entorno | intrinseca L5
Clima  Correlacién de ,492(**
1 639(**) | ,649(**) | ,364(**) | ,615(*%)
laboral  Pearson )
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,004 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60

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

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

A continuacién, en la tabla 12 se ha realizado lo mismo que en la tabla 11, una
correlacion pero en este caso entre los componentes del clima laboral y la satisfaccion
laboral.

Se puede observar la alta relacion que hay entre el componente de confianza y la
satisfaccion laboral, quiere decir, que mas satisfecho se siente el trabajador cuando mas
confianza tiene sobre si mismo.

No ocurre lo mismo con la presién, ya que hay una baja relacion entre la presion y la
satisfaccion laboral, quiere decir, que cuanta mas presion tenga el trabajador, menos

satisfecho se encuentra.

32



ULL

Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

Tabla 12- Correlacion entre la satisfaccion laboral y los componentes del clima

laboral

Matriz de correlaciones

Satisfac
cién Confianz | Cohesié | Autono Reconoc
laboral a n mia Presiéon | imiento
Satisfacc Correlacion de
. 1| ,762(**) | ,647(**) | ,569(**) ,135 222
ion Pearson
laboral  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,303 ,088
N 60 60 60 60 60 60

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

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

Para realizar la tabla 13 y 14, se ha utilizado el valor de la mediana, que representa el

50% de los trabajadores de la muestra, siendo de 22 afios el trabajador de menor edad, y

de 60 afos el trabajador de mayor edad, con una mediana de 41 redondeando a los 40

afios. Se ha dividido a los trabajadores entre los menores de 40 afios y los mayores de

40 afios para realizar el andlisis. Al realizar las medias de la satisfaccion de los menos

de 40 afios y los mayores de 40 afios, podemos comprobar como tiene mayor

satisfaccion los mayores de 40 afios con una media de 4,9167, con respecto a los

menores de 40 afios que tienen una media de 3,3333.
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Tabla 13- Media entre la satisfaccion laboral de los trabajadores menores de 40

afnos.
Estadisticos
SL
N Vélidos
24
Perdidos
0
Media
3,3333

Tabla 14- Media entre la satisfaccion laboral de los trabajadores mayores de 40

afnos
Estadisticos
SL
N Validos
24
Perdidos
0
Media
4,9167
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6. CONCLUSION Y DISCUSION

En base a esta investigacion, se puede afirmar que el clima laboral en una empresa
afecta a la satisfaccion del trabajador. Con el analisis estadistico se ha comprobado que
tienen una alta correlacion el clima y la satisfaccion, con un ,770. Ademas de la
comprobacion de sus items entre si vemos como cada factor o componente estan
relacionados entre ellos, tanto los factores del clima a la satisfaccion, como los de la
satisfaccion con el clima laboral.

La siguiente hipdtesis que se ha querido comprobar es el factor edad en cuanto a la
satisfaccion, analizando asi, si los menores de cuarenta afios estdn més satisfechos en su
trabajo que los mayores de cuarenta afios, debido a que cuarenta es el valor del 50% de
la edad de la muestra. La hipdtesis se basaba en que los mayores de cuarenta afios
estaban cansados de su trabajo (sindrome del trabajador quemado “burnout”) y los mas
jévenes tendrian mas entusiasmo a la hora de trabajar. Los resultados obtenidos han
sido todo lo contrario, los trabajadores mayores de cuarenta afios tienen mas
satisfaccion que los menores de cuarenta afios. Esto puede ser porque los mayores de
cuarenta afios se encuentran mas satisfechos con las tareas realizadas y con su actividad.
Mientras que los menores de cuarenta afios no tienen tanta seguridad a la hora de
realizar su trabajo, o tienen otras aspiraciones diferentes de la actividad que realizan, les
gustaria realizar otro trabajo.

La confianza en si mismo puede ser un detonante a la hora de tener mayor satisfaccion
en el trabajo. Los mayores de cuarenta afios normalmente tienen méas experiencia que
los menores de cuarenta afios, por lo tanto eso influye a la hora de sentirse mas
satisfechos con lo que hacen, porque la confianza es un componente ligado a la
satisfaccion y al clima en el trabajo.

Para concluir esta investigacion, se puede observar que podia haber sido interesante
investigar mas en profundidad en distintos sectores de actividad. Para ello, se puede
realizar cuestionarios directamente a trabajadores de diversos sectores de actividad, asi

se puede comprobar en qué sector de actividad los trabajadores se encuentran mas
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satisfechos y con ello analizar si el clima también esta relacionado con la satisfaccion en

los distintos sectores.
En definitiva, el clima y satisfaccion laboral son dos variables con las que se puede

hacer interesantes y diversas investigaciones en el &mbito organizacional y también en

el ambito personal de los trabajadores.

36



Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

7. BIBLIOGRAFIA

Jorge Arnoletto, Eduardo (2004). Cultura, clima organzacional y comportamiento
humano en las organizaciones: Direccion de Capacitacion de Cuadros y Estudios de
Direccién (DCCED). Pp. 81-85.

Diaz Bretones, Francisco (2004). Psicologia de las organizaciones: UOC.

Gonzélez-Roma Vicente, M. Peird José. Clima en las organizaciones laborales y en los
equipos de trabajo. Universidad de Valencia.

Alcover de la Hera, Carlos Maria, Moriano Ledn, Juan Antonio, Osca Segovia,
Amparo. (2012) Psicologia del trabajo: UNED. pp. 122-124.

Salgado, J. F., & Peiro, J. M. (2008). Psicologia del trabajo, las organizaciones y los
recursos humanos en Esparia. Papeles del psicélogo.

Prieto, A. B. (2007). Trabajadores competentes: introduccién y reflexiones sobre la
gestion de recursos humanos por competencias. ESIC Editorial.

Cafiizares Sanchez S., Garcia Fuentes F. J., Artacho Ruiz C. (2007) La perspectiva del
género en el analisis de la satisfaccion laboral. Universidad de Cordoba.
(http://helvia.uco.es/xmlui/bitstream/handle/10396/7788/724.pdf?sequence=1)

Vega, D., Arévalo, A., Sandoval, J., Bustamante, M. C. A., & Giraldo, J. (2006).
Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogota, Colombia (1994-
2005). Diversitas, 2(2)

Margarita Chiang Vega, M2 José Martin Rodrigo, Antonio Nufiez Partido (2010).
Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Madrid. Bibliotecas
Comillas. pp. 151-163, pp. 27-47.

Adrian Furnham (2001). Psicologia organizacional. El comportamiento del individuo
en las organizaciones. Oxford. pp. 309-315, pp. 318-3109.

José M. Peird (1991). Psicologia de la organizacion. Madrid. pp. 133-137.

37


http://helvia.uco.es/xmlui/bitstream/handle/10396/7788/724.pdf?sequence=1

Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

8. ANEXOS

Los siguientes anexos han sido utilizados para la investigacion de nuestras dos
variables, un cuestionario para satisfaccion laboral y otro para la variable clima

organizacional.

En el Grado de Relaciones Laborales de la Facultad de Derecho Universidad de La
Laguna estamos realizando un estudio sobre diferentes aspectos de la vida laboral en el
ambito educativo. La participacion en la misma es de caracter voluntario.

En este cuadernillo encontrard una serie de preguntas relacionadas con este tema. Le
agradeceriamos que lo contestara con sinceridad, poniendo en cada una de las preguntas
la maxima atencion y teniendo en cuenta que nos interesa sélo su valoracién, que no
hay respuestas correctas o incorrectas.

La informacion recabada serd andnima y utilizada estrictamente con fines de
investigacion, por lo que entendemos que la cumplimentacion de la prueba supone su

consentimiento para utilizar los datos con dichos fines.

Por favor, conteste con sinceridad y no deje preguntas sin responder.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Por favor, rellene estos datos sociodemograficos, poniendo una (x) en donde proceda.

A. EDAD: ANOS
B. GENERO:
HOMBRE ( ) MUJER ()
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C. Municipio de residencia:

D. Isla de residencia habitual:

E. ¢ A cuantos kildmetros esta de su trabajo?:

-AD DE p,.
A, {/"/
o G

F. ¢Por qué medio de transporte se traslada?:

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones sobre la satisfaccion que le
produce su trabajo. Por favor, sefiale con una X, en qué medida usted esta

satisfecho o insatisfecho con el mismo.

INSATISFACCI | INDIF | SATISFACCIO
ON EREN | N
CIA
w = w
S| 2| Bl Z| B| 2| E
% ) g %) %
< i = 4 <
O T O
> m >
= | Bl | 3
m i m
_|
m
1 2 3 4 5 6 7

1. La satisfaccion que le produce su trabajo por si
mismo.

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer
las cosas que le gustan.

4. El salario que usted recibe.

5. Los objetivos, metas y tasas de produccion que
debe alcanzar.

6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

7. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su
lugar de trabajo.

8. La iluminacién de su lugar de trabajo.

9. La ventilacion de su lugar de trabajo.

10. La temperatura de su local de trabajo.

11. Las oportunidades de formacion que le ofrece la
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12. Las oportunidades de promocidn que tiene.

13. Las relaciones personales con sus superiores.

14. La supervision que ejercen sobre usted.

15. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

16. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

17. La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de
su empresa.

18. El apoyo que recibe de sus superiores.

19. La capacidad para decidir autbnomamente
aspectos relativos a su trabajo.

20. Su participacion en las decisiones de su
departamento o seccién.

21. Su participacion en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la empresa.

22. El grado en que su empresa cumple el convenio,
las disposiciones y leyes laborales.

23. La forma en que se da la negociacion en su
empresa sobre aspectos laborales.

Instrumento de medida de Koys & Decottis (1991)
CLIMA ORGANIZACIONAL

1= Nunca; 2 =Casi nunca; 3 =Algunas veces; 4 =Casi siempre; 5

=Siempre

Autonomia

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en la que

desempefio mi trabajo

2 Yo decido en el modo que ejecutaré mi trabajo

3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo

Cohesion

4 Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros

5 Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si

6 Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés personal el uno por
el otro

Confianza

7 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma
confidencial

8 Mi jefe es una persona de principios definidos
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9 | Mi jefe es una persona con la que se puede hablar abiertamente
Presion
10 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo
11 | Mi institucion es un lugar relajado para trabajar
12 | En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien
que llama sobre un problema en el trabajo
Apoyo
13 | Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito
14 | Mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente
15 | Mi jefe me respalda 100%

Reconocimiento

16 | Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo

17 | LaUnica vez que se habla de mi rendimiento es cuando he cometido un error
18 | Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar

Equidad

19 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe

20 | Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables

21 | Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos

Innovacién

22 | Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas

23 | A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas
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