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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion realiza un estudio sobre la relacion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los auxiliares de limpieza en
el sector hospitalario de la empresa Algagicorp S.A. en la ciudad de Guayaquil.
El fin de dicho trabajo es adentrarse a la realidad vivencial del personal
operativo para conocer su percepcidn en cuanto a clima y satisfaccion
respecto a los locales: Hospital de Nifios Dr. Roberto Gilbert, Hospital de la
Mujer Alfredo Paulson y Hospital Solca.

Para el efecto se procedié a encuestar a 120 colaboradores, resultantes de la
aplicacion de una férmula muestral en donde la totalidad de individuos
ascendia a 136 operarios. Mismos a quienes por un lado, se les aplicé una
prueba de medicion de clima organizacional de autoria de Koys y DeCotiis
(1991) y por otro, se les aplicdé un instrumento de medicion de satisfaccion
laboral de autoria de Chiang, Salazar, Huerta , y Nufiez (2008).

Esta investigacion se lleva a cabo bajo un método cuantitativo, ya que se
fundamenta en la medicion de las caracteristicas de los fenomenos sociales,
asi tambien el alcance sera descriptivo ya que la intencion es describir
fendmenos, situaciones, contextos y eventos que se den los locales donde los
auxiliares de limpieza de Algagicorp S.A. prestan sus servicios.

Se destaca tambien la importancia de comprender los conceptos de clima
organizacional y satisfaccion laboral, ya que son variables de suma relevancia
puesto que direccionan la ejecucion de tareas, son sinénimos de ventaja
competitiva y su entendimiento y manejo contribuye a la generacién de
contextos laborales estables. Es alli en donde radica la relevancia de esta

investigacion.

Palabras Claves: clima organizacional, satisfaccién laboral, percepcion,

dimensiones, variables, influencia, relacion.
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ABSTRACT

This research work of investigation realizes a study on the relationship of the
organizational climate and the satisfaction of the cleaning assistants in the
hospital sector of the company Algagicorp S.A. in the city of Guayaquil. The
purpose of this work is to enter into the experiential reality of the operative
personnel, to know their perception about climate and satisfaction regarding
the premises: Dr. Roberto Gilbert Children's Hospital, Alfredo Paulson
Women's Hospital and Solca Hospital.

For this purpose, 120 collaborators were surveyed, resulting from the
application of a sample formula in which the total number of individuals
amounted to 136 workers. Same as those who, on one hand, were given an
organizational climate measurement test by Koys and DeCotiis (1991) and, on
the other hand, they were given an instrument to measure job satisfaction by
Chiang, Salazar, Huerta, and Nufiez (2008).

This research is carried out under a quantitative method, since it is based on
the measurement of the characteristics of social phenomena, as well as the
scope will be descriptive since the intention is to describe phenomena,
situations, contexts and events that occur in the premises where the cleaning
assistants of Algagicorp SA provide their services.

The importance of understanding the concepts of organizational climate and
job satisfaction is also highlighted, as they are extremely important variables
since they direct the execution of tasks, they are synonyms of competitive
advantage and their understanding and management contributes to the
generation of stable work contexts. This is where the relevance of this research

lies.

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

variables, influence, relationship.
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INTRODUCCION

Desde inicios y mediados del siglo XX, diversos autores desde cada una de
sus posturas particulares, vienen haciendo un recorrido en cuanto a la
exposicion de ideas, teorias y pensamientos acerca de clima y satisfaccion
laboral, por supuesto, en principio no como elementos asociados sino mas
bien como conceptos independientes el uno del otro. Y es que, el estudio de
estos fue, ha sido y seguira siendo de suma relevancia, ya que estas variables
representan dos de los tantos cimientos que intervienen en el desarrollo,
interaccidn y crecimiento de las empresas, y por supuesto de lo que sucede
al interior de las mismas.

En la actualidad, las organizaciones dentro del planteamiento de sus objetivos
estratégicos, trazan unos, que apuntan hacia la atraccion, desarrollo y
retencién del talento, por lo cual se establecen programas orientados hacia la
medicion e intervencion tanto de clima como satisfaccion laboral.

La problematica a la cual responde este trabajo de investigacion radica en el
andlisis estadistico de la rotacion del personal operativo, mismo que es alto y
gue se establece como consecuencia del mal clima organizacional asi como
de la insatisfaccion existente en los auxiliares de limpieza que laboran en los
diversos locales hospitalarios.

Desde esta perspectiva, es importante destacar que en la empresa a la cual
se hace mencion a lo largo de esta investigacion, nunca antes se han
realizado analisis tanto de clima organizacional como satisfaccion laboral, por
lo cual la presente propuesta es significativa.

La estructura de este trabajo de investigacién se presenta de la siguiente
manera: en el capitulo uno se procede al desarrollo del marco tedrico, en
donde se matizan los conceptos de clima y satisfaccién laboral, recorrido
histérico de sus nociones, dimensiones, entre otros. En el capitulo segundo
se hace énfasis a la metodologia, en donde se realiza una descripcion del
método y disefio de investigacion, asi como las técnicas, herramientas y
procedimientos empleados. En el tercer capitulo, se realiza el andlisis de
resultados, asi como la presentacion de las conclusiones y recomendaciones

de la investigacion realizada, a esto se suman los anexos como respaldo.



Tema de la investigacion
Estudio sobre la relacion del clima organizacional y la satisfaccion de los

auxiliares de limpieza en el sector hospitalario de la empresa Algagicorp S.A.

Justificacion

Para aquellas organizaciones que se encuentran orientadas hacia los logros
y hacia a los colaboradores, comprender los conceptos de clima
organizacional y satisfaccion laboral es relevante como ventaja competitiva.
En este sentido, tanto el clima como la satisfaccion, son variables que
direccionan e influyen sobre el comportamiento de los colaboradores, por lo
gue en consecuencia un ambiente propicio de trabajo potenciara el buen
desemperio y contribuira a la satisfaccion laboral, mientras que por otro lado
un ambiente hostil generara inconformidad, absentismo, rotacion, etc.
Lamentablemente, a largo del tiempo y con el paso del mismo, se han forjado
figuras laborales tales como la tercerizacion, subempleo, que no han hecho
mas que precarizar las condiciones de trabajo y la dignidad humana,
incidiendo negativamente sobre el clima organizacional de las empresas y
dando paso a la creacién de ambientes de total insatisfaccion.

Partiendo de alli entonces, un concepto que ha tenido auge en los ultimos
afos es el clima organizacional, y sobre él muchos autores que han dedicado
tiempo y esfuerzo a su estudio. En términos generales el clima organizacional
o laboral se refiere al ambiente o contexto sobre el cual los diversos
colaboradores desarrollan sus actividades de trabajo en el dia a dia. Por lo
tanto, debido a la relevancia del tema, el propdsito de este trabajo de titulacion
apunta a estudiar la relacion existente entre clima organizacional y
satisfaccion laboral.

Y es que, un ambiente laboral saludable tiene un efecto potenciador, las
condiciones propicias de trabajo no solo estimulan, dignifican, sino que
también brindan seguridad, estabilidad y promueven alineacion de objetivos
personales-organizacionales, generando sentido satisfaccion y pertenencia
hacia la organizacion como ningun otro. Aun cuando la retribucion monetaria
no sea la suficiente para alcanzar las expectativas de los colaboradores, un
buen clima laboral sera una herramienta eficaz para generar satisfaccion y

favorecer a la retencion de talento en las empresas.
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Planteamiento del problema de investigacién

Algagicorp S.A. es una empresa dedicada a la limpieza en general,
tratamientos de piso, jardineria, mensajeria y servicios varios, que ha ido
creciendo con el transcurso de los afios, brindando su experiencia y
profesionalismo en varios locales, sobre todo en los hospitales mas
importantes de la ciudad de Guayaquil.

Debido a la naturaleza del negocio, cuenta en su mayoria con personal
operativo (auxiliares de limpieza), siendo ellos la principal imagen de la
compafiia, por lo que se considera que en su grupo de trabajo deben contar
con colaboradores comprometidos y adaptados, capaces de cumplir con sus
funciones y objetivos.

Sin embargo, se presenta un alto indice de rotacion de personal operativo en
los diversos locales en los que se presta servicio y un alto indice de quejas
debido al clima organizacional en los cuales estos colaboradores se
encuentran repartidos y ejercen sus funciones, sobretodo en Solca.

Ademas de la incidencia del clima, se considera que el liderazgo de los
supervisores no es el adecuado, debido a que el personal encuentra
dificultades al momento de relacionarse y comunicarse con sus superiores,
asi como adaptarse y realizar sus actividades, por lo tanto en consecuencia
la satisfaccion laboral es baja y el desempefio y el cumplimiento de objetivos

se ven afectados.

Hipotesis
Hi Los auxiliares de limpieza de Algagicorp S.A. se sienten insatisfechos

por el clima organizacional preponderante en el sector hospitalario.

Variables
Independiente: clima organizacional

Dependiente: satisfaccion laboral



Preguntas de investigacion
¢, Cudl es la relacién que existe entre las variables clima organizacional y

satisfaccion laboral en el sector hospitalario de la empresa Algagicorp S.A.?

¢, Qué elementos caracterizan el clima organizacional en el sector

hospitalario de la empresa Algagicorp S.A.?

¢, Qué aspectos caracterizan la satisfaccion laboral de los auxiliares de

limpieza en el sector hospitalario de la empresa Algagicorp S.A.?

¢,Cudles serian las recomendaciones a partir de las conclusiones
establecidas para la gestion del clima organizacional y satisfaccion

laboral en el sector hospitalario de la empresa Algagicorp S.A.?

Objetivos
Objetivo general
Analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los

auxiliares de limpieza de Algagicorp S.A. pertenecientes al sector hospitalario.

Objetivos especificos
« Diagnosticar el clima organizacional y sus dimensiones en los auxiliares

de limpieza de Algagicorp S.A.

» Determinar el grado de satisfaccion laboral de los auxiliares de limpieza de

Algagicorp S.A.

» Establecer conclusiones y recomendaciones de acuerdo a los resultados
obtenidos mediante las encuestas de clima organizacional y satisfaccion

laboral.



CAPITULO |
MARCO TEORICO
Clima Organizacional

Antes de empezar con el desarrollo de este trabajo, es fundamental
resaltar la importancia que han adquirido los estudios acerca del clima
organizacional en las organizaciones, debido a que es un factor que influye
en la produccion, satisfaccion y bienestar de sus colaboradores y que en

Gltima instancia pueden verse reflejados en el éxito o fracaso del negocio.

A pesar de que ha habido una serie de estudios de investigacion sobre el
clima organizacional, todavia no ha logrado unanimidad en cuanto a su

definicion, y tampoco en sus dimensiones.

Esta diversidad de opiniones ha hecho del clima organizacional un area de
investigacion interesante. En el desarrollo de este trabajo se revisaran las
diferentes visiones y enfoques de distintos autores que han centrado su
trabajo en el tema en cuestion, desde el momento en que el concepto de clima
organizacional se origind hasta la actualidad, se podra ver los cambios con
respecto sus nuevos conceptos, definiciones y dimensiones que forman parte

del clima organizacional.

Para Koys y DeCotiis (1991) “el estudio de climas en las organizaciones
ha sido dificil porque es un fendmeno complejo de multiples niveles” (p. 265).
No obstante, los autores también consideran que se han realizado grandes
progresos en cuanto a la conceptualizacién del clima organizacional como

constructo se refiere.

Y es que desde los principales precursores que introdujeron el término,
muchos autores se han dedicado a su estudio asi lo afirma un autor quien

manifiesta que:

La investigacion y el estudio del clima organizacional se han
desarrollado desde mediados del siglo XX. En tiempos recientes, la
investigacion en clima organizacional ha sido activa, diversay a lo largo
de mas de 50 afos se han generado multiples investigaciones,
definiciones e instrumentos de medicion. (Uribe, 2015, p. 62)



Ahora bien, tal como se lo detalla en las primeras lineas de este trabajo,
aun al dia de hoy, existen diversas posturas sobre la definicion del clima

organizacional, es decir no se ha llegado a un consenso.

Por ejemplo de acuerdo a la revision de la literatura por parte de Koys y
DeCotiis (1991), ellos afirman que existen dos categorizaciones de clima
laboral, por un lado el clima organizacional psicol6gico, y por otro lado un clima
organizacional propiamente dicho, el primero de ellos, es estudiado desde una
vision puramente personal o individual, mientras que a la segunda
categorizacion de clima, se la interviene desde un nivel organizacional,
considerando a ambas categorizaciones como fendmenos de multi dimension
gue dan cuenta de la esencia de las percepciones de los colaboradores acerca
de sus vivencias al interior de las organizaciones. Estas percepciones sirven
como un mapa cognitivo que ayudan a los individuos a determinar el
comportamiento apropiado en cada situacidn que se presente en las

organizaciones.

Siguiendo con este recorrido historico una definicion mas actual es la

siguiente:

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un
de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma
relativamente estable en una determinada organizacion, y que afecta a
las actitudes, motivacion y comportamiento de sus miembros y, por
tanto, al desempefio de la organizacién. Puede ser percibido y descrito
por los integrantes de la organizacion y por tanto, medido desde un
punto de vista operativo a través del estudio de sus percepciones y
descripciones, o mediante la observacion y otras medidas obijetivas.
Aun reflejando el estado de la organizacion en un momento
determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios
miembros, pero muy especialmente, los lideres de la organizacion, los
principales agentes en la generacion de cambios. (Bordas, 2016, p. 25)

Tal como lo manifiesta el autor, el clima organizacional se refiere al
contexto o entorno de trabajo sobre el cual se sitian los individuos en las
organizaciones, es aquel contexto en donde los colaboradores llevan a cabo

sus funciones diariamente y se ven reflejadas sus conductas.

El clima organizacional es tan fragil que puede verse influenciado por un

lado por aspectos tangibles tales como el suministro de herramientas para la



realizacion de labores, las condiciones de trabajo o aun la remuneracion, v,
por otro lado, por aspectos intangibles tales como el estilo de liderazgo o la
cultura por nombrar algunos, todos estos factores pueden incidir en la
motivacion, actitudes y comportamiento, asi como la productividad de la

organizacion.

Otro autor nos presenta que:

El clima es un concepto dinAmico que cambia en funcion de las
situaciones organizacionales y de las percepciones que las personas
tienen de dichas situaciones. A la vez, el clima tiene una cierta
permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
puntuales o coyunturales. Esto significa que se puede contar con una
cierta estabilidad en el clima de una organizacion, con cambios
relativamente graduales. Estabilidad que puede sufrir perturbaciones
derivadas de decisiones que afecten de forma relevante el devenir
organizacional. (Gan y Berbel, 2011, p.177)

El clima organizacional es una variable que por un lado puede ser medida
cualitativamente desde la observacién directa, asi como percibida y descrita
por los integrantes de la organizacion, y por otro lado puede ser medida
cuantitativamente mediante la toma de encuestas. Dado que el clima
organizacional no es estable sino mas bien cambiante a través del tiempo y

condiciones su medicién periddica es menester.

Perspectivas del clima organizacional: realista, fenomenolégica e

interaccionista.

El clima organizacional esta compuesto por las diferentes caracteristicas
de sus miembros y la interaccién e intercambio que surgen con los elementos
gue se encuentran en el entorno en el que se desenvuelven, influyendo de

manera directa en el tipo de clima que es percibido.

Existen diferentes enfoques en el estudio del clima, tanto en relacién
con su proceso de formacion como con los factores que lo determinan
y, en consecuencia, con los instrumentos que se utilizan para su
medida. De todos modos, las orientaciones teoricas de mayor uso en
el estudio del clima en las organizaciones son la realista u objetiva, la
fenomenoldgica o subjetiva y la interaccionista. (Rodriguez, y otros,
2014, p. 256)



Enfoques del estudio de clima organizacional
_ = El clima consiste en la descripcidn de las caracteristicas de la
Realista: organizacion, gue diferencian a unas organizaciones de otras,
son relativamente perdurables e influyen en la relacion de las
personas con el medio laboral.

. e Desde esta perspectiva, se conslidera el clima como un atributo
Fenomenologica: de las personas, su origen esta en las percepciones que tienen
los sujetos acerca de las diferentes caracteristicas del contexto
laboaral, enfasis en las variables individuales.
elLa unidad de analisis es la persona, por o gue tambléen se
denomina clima psicologico vy se considera como una
estructura perceptiva y cognitiva de la organizacion comuoan en
todos los miembros.
= Las percepciones individuales que se tienen de la realidad de
una organizacién y de la descripcion gue se hace de la misma
influyen sobre el comportamiento y sobre las actitudes de los
distintos miembros de la organizacidn.

=Trata de Integrar los dos enfogues anteriores al considerar el
clima como el resultacdo de (E=] interaccion entre  las
caracteristicas objetivas de la aorganizacion y de sus miembros.

= El clima consisle en las percepciones persaonales glabales gue
reflejan la interaccion entre ambos tipos de factores: objetivas
v subjetivos,

= Parmite explicar las diferencias que s= producen en los climas
de los distintos grupos de una organizacion, ya que integra los
factores objetivos vy subjetivos, incorpora los procesos de
socializacién en la creaciaon de clima y supone, sin duda, una
integracion de los aspectos individuales, de grupo vy los
relativaos a la organizacidn.

INnteraccionista:

Gréfico 1. Perspectivas del clima organizacional
Elaboracion: (Rodriguez y otros, 2014, p. 256).

Componentes del clima: Objetivos y subjetivos

Los autores, en su libro Manual de Recursos Humanos, han distinguido dos
tipos de componentes a partir de diferentes aproximaciones del concepto
clima laboral (Gan y Berbel, 2011, p. 188).

I. Componentes objetivos: Relativos al ambiente y las condiciones del
lugar de trabajo (instalaciones, recursos y facilitadores, formas y métodos de

trabajo).

[I. Componentes subjetivos: Relativos a los valores y necesidades de
los individuos, sus actitudes y motivacién, con un componente relacional muy
significativo, ya sea con el propio grupo de trabajo, con el supervisor o jefe de
grupo o con los miembros de los grupos que coexisten en el mismo ambito de

trabajo.

Los componentes objetivos estan compuestos por: 1) el espacio y
condiciones fisicas y de infraestructura donde el colaborador desempefia sus
funciones y pasa la mayor parte del tiempo, por lo que es importante que su
lugar este en Optimas condiciones para no afectar su percepcion acerca del

clima. Los estudios ergondmicos son un aspecto fundamental de este punto,



puesto que disminuye cualquier de tipo de riesgo laboral y garantiza la
seguridad y bienestar del empleado. 2) Salario/remuneracién que recibe el
colaborador es fundamental para su calidad de vida y afecta de manera directa
Su percepcion ya que sus expectativas de retribucién son producto del trabajo
que realiza y de su importancia. 3) Disefio de puestos de trabajo permite que
el colaborador pueda explotar al maximo sus capacidades de forma que se
obtengan los diferentes objetivos, sean del cargo, departamento u
organizacion. Entre los factores mas relevantes del disefio estan: habilidades
y competencias, identificacion con las tareas, importancia de la tarea, la
responsabilidad, el desafio que ofrece, entre otros. 4) Procesos Yy
procedimientos permiten que las actividades se realicen de forma

estandarizada y con lineamientos establecidos, eliminando el margen de error.

Por otro lado, los componentes subjetivos estan conformados por factores
como: la autonomia, participacion, liderazgo y comunicacion. Estos factores
son percibidos por los colaboradores, que a su vez influyen en las actitudes y
posturas que son producidas a partir de la manera en que cada uno ve las

Ccosas.

Es fundamental resaltar que los componentes, con cada uno de sus
factores, afectan de manera positiva o negativa la perspectiva de los

colaboradores, acerca del lugar donde trabajan y su contexto en general.

Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones son aquellas caracteristicas o propiedades que forman
parte del clima organizacional y que inciden en el accionar y percepcion de
los colaboradores al interior de las empresas. Diferentes autores e
investigadores han recopilado y utilizado informacién relacionada a la
percepcion individual de los colaboradores sobre las caracteristicas vy
propiedades de la organizacién para poder determinar el clima organizacional,
ya que el mismo es una exteriorizacion de los individuos y su interrelacién con
su contexto laboral y todos sus componentes. Sin embargo, al igual que en su

definicion existen, existe una gran diversidad en cuanto las dimensiones que
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forman parte de lo que es el clima laboral, por eso se presente a continuacion

las diferentes dimensiones segun sus autores.

Autores Dimensiones de clima organizacional

Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados.

2 Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se instrumentan para
maotivar a los empleados v responder a sus necesidades.

3 Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los fipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia La importancia de la inferaccion

Likert superior’subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de la informacion en
que =c basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

(1967) 6. Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion del control entre las
instancias organizacionales.

&. Lo=s objetives de rendimiento y de perfeccionamiente; La planeacion asi como la formacion

deseada.

1. Esfructura: Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos v niveles
jerarguicos dentro de una organizacion. La estructura de una empresa puede condicionar la
percepcion gue los colaboradores fienen sobre su centro de trabajo.

2. Responsabilidad: Se refiere al nivel de autonomia que tienen los trabajadores para la realizacion
de sus labores. En este aspecto es importante valorar el tipo de supervision que se realiza, los
desafios propios de la actividad v el compromiso hacia los resultados.

3. Recompensa: Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la recompensa que
reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no solo el establecimiento de un salario justo,
sing de incentivos adicionales (no necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a
realizar un mejor desempeno.

4. Desafio: Este aspecto se enfoca en el conirol de los frabajadores sobre el proceso de
produccion, sean bienes o servicies, y de los riesgos asumidos para la consecucion de los
ochbjetives propuestos. Se frata de un factor muy importante en la medida que centribuye a
generar un clima saludable de competitividad.

Litwin y Stinger 5. Relaciones: El respeto, la colaboracion v el buen trato son aspectos determinantes en esta

dimensién en la medida que influyen en la productividad v en la generacion de un ambiente

grato de trabajo.

(1963) 6. Cooperacion: Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, 1a 'cooperacion’ se enfoca
principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un senfimiento de equipo que confribuya
al logro de objetivos grupales.

7. Estandares: Percepcion de los trabajadores sobre los parametros establecidos por la empresa
en tomo a los niveles de rendimiento. En cuanto las exigencias sean razonables y coherentes,
los colaboradores percibiran que existe justicia v equidad.

4. Conflictes: La forma en la gue los superiores enfrentan los problemas v manejan las
discrepancias influye en la opinion generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo de
conflictos dentro de la empresa.

9. Identidad: Sentido de pertenencia hacia la organizacion. Este factor indica qué tan involucrados
estan los trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se sienten de formar

parte de esta.
1. Autonomiaindividual: Se refiere a la responsabilidad, independencia v poder de decision de
Campbell, gque goza el sujeto en su organizacion.
2 Grado de estructura del puesto: Apunta a la forma en que se establecen y frasmiten los
Dunnette, objetivos y métodos de trabajo al personal.
Lawder y Weik 3. Orientacion hacia la Recompensa: Referido a los aspectos economicos v a las posibilidades
de promocion.
(1870} 4. Consideracion, afecto v apoyo: Relativo a las formas en que el empleado recibe estimulos de

SUS SUperniones.

Gréfico 2. Dimensiones del clima organizacional seguin autores
Elaboracion: (Chiang, Martin y Nufiez, 2010, pp. 56 -58).

Koys y DeCotiis (como se cité en Chiang, Salazar, Huerta y Nufez, 2008)
proponen la definicién de las ochos dimensiones para la medicién de clima

laboral.

Autonomia: Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion
y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a
procedimientos del trabajo, metas y prioridades. Cohesion: Percepcion
de las relaciones entre los trabajadores dentro de la organizacion, la
existencia de una atmosfera amigable y de confianza y proporcién de
ayuda material en la realizacion de las tareas. Confianza: La percepcion
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de la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, para
tratar temas sensibles o personales con la confidencia suficiente de que
esa comunicacion no sera violada o usada en contra de los miembros.
Presion: La percepcion que existe con respecto a los estandares de
desempeiio, funcionamiento y finalizacion de la tarea. Apoyo: La
percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia
en el comportamiento dentro de la institucion, esto incluye el
aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin miedo a la
represalia  de sus superiores 0 compafieros de trabajo.
Reconocimiento: La percepcion que tienen los miembros de la
organizacion, con respecto a la recompensa que reciben, por su
contribucion a la empresa. Equidad: La percepcion que los empleados
tienen, acerca de si existen politicas y reglamentos equitativos y claros
dentro de la institucién. Innovacion: La percepcién que se tiene acerca
del animo que se tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir
nuevas areas de trabajo, en dénde tenga poco o nada de experiencia.
(Koys y DeCotiis, 1991)

Bordas (2016, p. 27) tras un analisis también propone dimensiones a partir de

las investigaciones de Likert, Koys y DeCotiis, Campbell, entre otros.

1. Autonomia: El grado en que los miembros de la organizacién perciben que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso
0 Sus superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados
a ser autosuficientes y a tomar iniciativas propias.

2. Cooperacion y apoyo: Grado en que los miembros perciben que en la
organizacién existe un buen ambiente de compaferismo, cordialidad y
apoyo a el grado en que los miembros de la organizacién perciben que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso
0 Sus superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados
a ser autosuficientes y a tomar iniciativas propias.

3. Reconocimiento: El grado en que los miembros de la organizacién
perciben que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su
contribucién a la organizacion.

4. Organizacion y estructura: Grado en que los miembros perciben que los
procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y
eficientes, sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos

burocréticos.
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5. Innovacion: Grado en que los miembros perciben que existe receptividad
para expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos en
general, para la creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone.

6. Transparencia y equidad: Grado en que los miembros de la organizacion
perciben que las practicas y politicas organizacionales son claras,
equitativas y no arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del
desemperio y oportunidades de promocion

7. Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la organizacion
se pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada,
generandose implicacién y compromiso con la actividad realizada.

8. Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacion perciben a la
direccidén y a los lideres, su comparierismo, asi como su estilo de relacion

con el resto de empleados.

Tipos de clima organizacional

Vanables Varcbles Vanables
causoles miermadionos fmu‘rg

/
/

' s

Percepcion
del CLIMA
organixacional

Gréfico 3. Percepcion del clima organizacional
Elaboracion: (Brunet, 2004, p. 30)

La combinacién y la interaccién de estas variables permiten determinar
dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de
ellos con dos subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitian sobre
un continuo que parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy
participativo. (Brunet, 2004, p. 30)
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Climatipo autoritario
Sistema | — Autoritarismo explotador

“En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccién no le tiene

confianza a sus empleados”. (Brunet, 2004, p. 30)

La toma de decisiones y planteamiento de objetivos en su mayoria no son
sometidas a consenso alguno, mas bien son trazados desde las altas

autoridades y se asignan segun sea procedente.

Este tipo de clima organizacional se caracteriza por desarrollarse en un
ambiente de incertidumbre, en donde las relaciones interpersonales con los
directivos se construyen en base al miedo, desconfianza y el acatamiento de
ordenes, en este tipo de clima, priman los castigos y amenazas dejando de
lado las recompensas, las cuales si son entregadas se lo hace manera

esporéadica.

Sistema Il — Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquel en que la
direccién tiene una confianza condescendiente en sus empleados,
como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores.
(Brunet, 2004, p. 31)

Si bien es cierto que bajo este tipo de clima, las decisiones pasan por la
direccion, asi también es axiomatico que existe cierto grado de
condescendencia para con los colaboradores, permitiéndoles incluso tomar

decisiones en instancias puntuales.

Este tipo de clima autoritario paternalista, se caracteriza por fomentar la
motivacion de los empleados a través un sistema de recompensas — castigos.
La interaccién entre direccion y subordinados por su parte, se da entre quienes

guarden una relacion de confianza.
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Clima de tipo participativo
Sistema IIl — Consultivo

Bajo el tipo de clima consultivo — participativo, la direccion realiza una
transicion respecto a sus antecesores y se caracteriza por ser un tipo de clima
en donde la gerencia posee confianza en sus subordinados y en donde se da
paso a que estos puedan tomar decisiones especificas acordes a sus
funciones.

Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se
utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer
sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad moderada
de interaccion de tipo superior — subordinado y, muchas veces, un alto
grado de confianza. Los aspectos importantes de los procesos de
control se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de

responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. (Brunet, 2004, p.
31)

Sistema IV — Patrticipacion en grupo

Tal como lo dice su nombre, aqui prima la participacion en grupo, todos los
miembros forman un equipo para que la organizacion salga adelante ya que
bajo este sistema priman la cordialidad, confianza y amistad en las relaciones

interpersonales

. La gerencia posee confianza integral en los colaboradores, existe una
reparticién a todo nivel de responsabilidad en cuanto a la toma de decisiones,

la comunicacién es ascendente, descendente y lateral.

La planificacion estratégica es lo que marca el norte para el trazado y
alcance de los objetivos, es esto precisamente, el alcance de los objetivos, lo

gue fomenta la participacion, implicacién y motivacion de los colaboradores.

Conceptos relacionados al clima organizacional: culturay motivacion

El clima organizacional es definido por sus integrantes, la estructura
organizacional, sus interacciones y las percepciones que se obtienen a partir
de todos estos componentes. Por eso es que cada organizacion es diferente,

estan compuestas con diversos elementos que las hacen unicas y distintas a
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otras. Sin embargo hay conceptos que estan relacionados con el clima que se
hacen presentes en todas las organizaciones como lo son la cultura y
motivacion, y que es muy importante definirlas para entender mejor el tema

principal.

Para Beneyto, De La Torre y Nova (2014) la cultura es definida como “las
formas de pensar, sentir y obrar de los miembros de un grupo social, modos
que son compartidos a través de generaciones” (p. 124). Esta desde un punto

de vista sociolégico.

La cultura desde una perspectiva antropoldgica, la cultura aplicada a las
organizaciones incluye una serie de simbolos, ceremonias y mitos que
comunican al personal de la empresa los arraigados valores y creencias de la

organizacion.

A partir de esta definicion el autor sefiala los principales elementos de la

organizacion que son imprescindibles y comunes:

O Creencias: son ideas, son la base del comportamiento. En su conjunto
componen guia de actuacion, siempre hay un margen de desviacion.

O Valores: son ideales, en la empresa se traducen a objetivos, lo que hay
que alcanzar.

O Héroes: son las personas que personifican las creencias y los valores,
generalmente han protagonizado alguna hazafa.

O Mitos: son hechos excepcionales, a veces simples anécdotas, son las
hazafas protagonizados por los héroes.

O Ritos y rituales: son las actividades establecidas y realizadas de forma
sistematica (Ouchi citado por Beneyto, De La Torre y Nova, 2014, pp.
124 - 125).

Para Chiavenato (2011) la cultura organizacional “es el conjunto de habitos
y creencias establecido por medio de normas, valores, actitudes y

expectativas que comparten todos los miembros de la organizaciéon” (p. 72).

La cultura organizacional refleja la mentalidad predominante. La cultura
organizacional en principio es establecida y definida por sus fundadores y

luego es traspasada por los lideres y gerentes que van surgiendo. Es decir
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gue los subordinados van aprendiendo bajo las normas, valores vy
comportamientos que conforman el liderazgo y sus diferentes tipos.

La cultura ayuda a establecer un marco organizativo, que es un conjunto
de caracteristicas que distinguen el entorno interno de la organizacion en la
que trabajan los individuos, afectando sus valores, actitudes. Incluye una
variedad de elementos tales como: la estructura organizativa, estilo de
liderazgo, procedimientos, politicas, normas y comunicacion. Todos estos

elementos se relacionan con el clima organizacional.

El clima organizacional define como los miembros de una organizacion
experimentan su trabajo y lugar de trabajo a diario. Un clima negativo o téxico,
gue no sea tratado a tiempo, puede tener efectos catastréficos en la cultura
organizacional, y su desarrollo, y pasar a ser parte de la identidad
organizacional. Por otro lado, un tipo de cultura e identidad organizacional
adecuada pueden desarrollarse cuando el clima organizacional es positivo y
sano durante largos periodos de tiempo. Sin embargo, Robbins y Judge
(2009) sostienen que “la mayoria de gerentes y empleados actuales trabajan

en un clima cuya mejor descripcion es “temporal” (p. 23).

Por lo tanto, es fundamental tener en constante consideracion los

diferentes elementos que componen al clima y la cultura organizacional.
Técnicas para mejorar el clima organizacional

Hay muchos elementos que ejercen influencia sobre el clima que esta en
el suelo en cada organizacion. En algunas organizaciones, factores tales
como la estructura o el propdsito juegan una parte importante, mientras que
en otras organizaciones es la tecnologia o las relaciones interpersonales son

los factores influyentes en el clima que se puede obtener en esa organizacion.

Moinuddin y Murty (2014, p. 79) en su trabajo de investigacion factores que
influencian el clima organizacional, presentan varias técnicas que permiten

mejorar el clima organizacional, que se muestran a continuacion:

1. Comunicacion abierta: Debe haber comunicacién bidireccional en la
organizacion para que los empleados sepan lo que sucede y puedan
desempeniarse y reaccionar ante ellos. La administracion puede modificar

sus decisiones basadas en las reacciones de sus empleados.
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2. Preocupacion por las personas: La gerencia debe mostrar preocupaciéon
por los trabajadores. Deberia implementar estrategias para lograr su
bienestar y mejorar las condiciones de trabajo. También deberia estar
interesado en el desarrollo de los recursos humanos.

3. Toma de decisiones participativa: Los empleados deben participar en el
establecimiento de metas y tomando decisiones que influyen y enriquecen
su identificacion con las tareas. Se sentirAn comprometidos con la
organizacioén y mostraran actitud cooperativa.

4. Cambio en las politicas: La administracion puede influir en el clima de la
organizacion cambiando politicas, procedimientos y normas. Esto puede
llevar tiempo, pero el cambio es duradero si los trabajadores ven el cambio
en los procedimientos y reglas de las politicas como algo favorable para
ellos.

5. Cambios tecnoldgicos: Se dice que los trabajadores se resisten a los
cambios. Pero si los cambios tecnoldgicos logran mejorar las condiciones
de trabajo de los empleados, el cambio es facilmente aceptado y se lograra

un mejor clima.

Para que el clima organizacional mejore, es necesario prestar atencion a
las caracteristicas anteriores. Si se tiene en cuenta las caracteristicas
mencionadas, las organizaciones podran obtener un clima saludable, que a

su vez influya en la eficacia de la misma.

Para Izquierdo (2018) “las relaciones laborales son solamente uno de los
aspectos de la administracion del personal en el que los supervisores,
respecto de los trabajadores a su cargo, tienen que estar en disposicion de

actuar con solvencia y conocimiento de causa” (p. 132).

El logro de un rendimiento operativo 6ptimo es posible cuando el clima
evoca un espiritu de apoyo y cooperacion en toda la organizacion, y es

propicio para motivar a los miembros a trabajar de manera voluntaria y eficaz.
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Condiciones laborales
Higiene laboral

La salud e higiene ocupacional se han convertido en contenidos de
altisimo interés para las organizaciones, pues forman parte de la base
responsable para la conservacién y retencion del talento humano en las
organizaciones. Estas actividades, se encuentran ligadas ya que mediante
ellas se buscan garantizar que el trabajo se desarrolle bajo términos y
condiciones laborales estables y dignas, favoreciendo por sobre todo la salud

de los colaboradores.

Para Chiavenato (2007), la higiene laboral “se refiere al conjunto de
normas y procedimientos que busca proteger la integridad fisica y mental del
trabajador, al resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del

puesto y al ambiente fisico donde las realiza” (p. 332).

La higiene laboral es de naturaleza profilactica, es decir que busca prevenir
gue agentes o situaciones especificas o generales amenacen la salud de los

colaboradores al interior de las organizaciones.
Entre los objetivos principales de la higiene laboral se encuentran:

Eliminar las causas de las enfermedades profesionales, reducir los
efectos perjudiciales provocados por el trabajo en personas enfermas
0 que tienen discapacidades fisicas, prevenir que se agraven los males
y las lesiones, conservar la salud de los trabajadores y aumentar su
productividad por medio del control del ambiente laboral. (Chiavenato,
2007, p. 333)

lluminacién

“lluminacion se entiende como la cantidad de luz que incide en el lugar de
trabajo del empleado” (Chiavenato, 2007, p. 334).

El autor manifiesta que no se trata de una irradiacién total o general, sino
mas bien una iluminacion especifica con enfoque directo hacia el puesto de
trabajo, la cantidad de luz directa hacia el espacio donde el colaborador lleva

a cabo sus funciones.

Existen pautas de iluminacion que se establecen acorde con la tarea visual

que el colaborador ejecute, se manifiesta entonces, que entre mas
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demandante sea la concentracion visual mas luz debera ser enfocada hacia

el area de trabajo.

Por el contrario, un incorrecto o insuficiente enfoque de luz hacia el punto
de trabajo, contribuira hacia mala ejecucion de tareas y posiblemente sea el

desencadénate de enfermedades visuales.
Para el autor la iluminacion debe cumplir con los siguientes requisitos:

Ser suficiente como para que cada luminaria proporcione la cantidad
de luz necesaria para cada tipo de trabajo. Distribuir la luz de forma
constante y uniforme, de modo que evite la fatiga de los ojos, la cual se
deriva de sucesivas adaptaciones debidas a las variaciones de la
intensidad de la luz. Se deben evitar los contrastes violentos de luz y
sombra y los de claros y oscuros. (Chiavenato, 2007, p. 334)

Temperatura

Otra de las condiciones laborales de suma importancia es la temperatura,
la cual puede minimizar la ejecucion de tareas en caso de encontrarse en los
extremos, es decir, que tanto una temperatura muy baja como una muy alta
repercutiran en la productividad asi como en la salud de los colaboradores.
Por lo tanto, en caso que la naturaleza del trabajo demande estar expuesto a
uno de estos extremos se recomienda el uso de equipo de proteccion

personal.

Turnos

La jornada de trabajo acorde a las regulaciones legales en la mayoria de
paises ha acordado su duracion en ocho horas diarias, salvo excepciones que

respondan a la naturaleza del puesto o negocio.

En cuanto a los turnos o jornadas, estas puede ser matutina, vespertina o
nocturna, siendo esta ultima probablemente la de mas cuidado ya que
requiere mantenerse en vigilia.

Los efectos negativos del turno de noche sobre la salud de las personas
se dan a distintos niveles . Por una parte se ve alterado el equilibrio
biologico, por el desfase de los ritmos corporales y por los cambios en

los habitos alimentarios. También se dan perturbaciones en la vida
familiar y social. (Nogareda y Nogareda, 1998, p. 2)
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Las autoras manifiestan que los estados de vigila por turnos nocturnos
puede desencadenar en la alteracion de los ritmos cardiacos, los ritmos
circadianos especificamente, los cuales se desequilibran asi como las

funciones corporales tales como la temperatura.

Los habitos alimentarios también se desequilibran a causa de los estados
de vigilia, causando molestias gastrointestinales y disminuyendo el aporte

caldrico de las comidas ingeridas.
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Satisfacciéon laboral

Las actitudes especificas de los empleados en relacion con la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional son de gran interés para el campo del
comportamiento organizacional y la practica de la administracion de recursos

humanos.

En tanto que el analisis de las actitudes tiene hasta ahora implicaciones
directas, el andlisis de la satisfaccion laboral se centra en las actitudes
de los empleados hacia su empleo y el analisis del compromiso
organizacional se centra en sus actitudes hacia la organizacion en
general. (Luthans, 2008, p. 141)

La satisfaccion laboral, tal como lo sefiala el autor se considera desde las
actitudes gque posee el colaborador hacia su empleo. Basicamente se refiere
a esta disposicion psicoldgica del individuo, sus pensamientos, emociones y
percepciones acerca de este, y como la atmosfera laboral sobre la cual se

desenvuelve afecta su comportamiento.

Luthans (2008) define a la satisfaccion laboral como “un estado emocional
agradable o positivo que surge de la evaluacion del trabajo o la experiencia

laboral de una persona” (p. 141).

La satisfaccion laboral entonces es resultado de la percepcion de los
empleados de lo bien que su empleo proporciona lo que consideran
importante. En el campo del comportamiento organizacional se reconoce
generalmente que la satisfaccion laboral es la actitud mas importante y mas
estudiada.

A pesar de su larga tradicion en la psicologia de las organizaciones, el
concepto de satisfaccion laboral ha sido definido de multiples formas,
tantas como autores han teorizado sobre él. En primer lugar, existen
una serie de definiciones que hacen referencia a la satisfaccion laboral
como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas. (Chiang,
Salazar y Nufez, p. 153)

En base a aquellos estudios los autores presentan diversas definiciones

recogidas en los ultimos cincuenta afos:
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ANO | AUTOR DEFINICION DE SATISFACCION

1969 | Crites El estado afectivo, en el sentido de gusto o disgusto
| general, que la persona muestra hacia su trabajo.

1969 | Smith, Kendall | Sentimientos o respuestas afectivas referidas, en este
| y Hulling caso, a facetas especificas de la situacion laboral.

1976 | Locke Estado emocional positivo o placentero resultante de
la percepcion subjetiva de las experiencias laborales
de la persona.

1986 | Price y Mueller | Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo.

1990 | Mueller y Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo.
| McCloskey
1993 | Muchinsky Una respuesta emocional o una respuesta afectiva
| hacia el trabajo.
1993 | Newstron y Un conjunto de sentimientos y emociones favorables
| Davis o desfavorables con las que los empleados ven su
trabajo.

Gréfico 4. Definicién de satisfaccién segin autores
Elaboracioén: (Chiang, Martin y Nufez, 2010, 154).

De este grupo de autores, se rescata que ellos coinciden en definir a la
satisfaccion como una respuesta emocional, respuesta ante estimulos propios
del puesto de trabajo, es decir a las experiencias que se viven en la

cotidianidad laboral.

ANO | AUTOR DEFINICION DE SATISFACCION

1996 | Bravo, Peird y | Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por

Rodriguez la persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitu-
des pueden ir referidas hacia el trabajo en general o
hacia facetas especificas del mismo.

1998 | Brief Es una combinacion entre lo que influye en los senti-
{ mientos y la cogniciéon (pensamiento). Tanto la cog-
2001 | Brief y Weiss nicion como lo que influye en los sentimientos con-

tribuyen a la satisfacciéon laboral. Es como un estado
interno que se expresa de forma afectiva o cognitiva.
La satisfaccién como actitud es un constructo hipoté-
tico que se pone de manifiesto en cada una de estas
dos formas.

Gréfico 5. Definicion de satisfaccion segin autores
Elaboracién: (Chiang, Martin y Nidfez, 2010, p. 156).

De este otro grupo de autores propuestos por Chiang, Martin y Nafez
(2010, p. 156) se destaca que la satisfaccion es un constructo mas complejo
de lo que se piensa, ya que mas alla de la parte afectiva inmersa, integra una
parte cognitiva, por lo tanto la satisfaccion laboral segun estos autores puede
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estar dada o expresada desde los sentimientos y desde la cognicion

(pensamiento).

ANO AUTOR DEFINICION DE SATISFACCION

1962 | Porter La diferencia que existe entre la recompensa percibi-
da como adecuada por parte del trabajador y la
recompensa efectivamente recibida.

1964 | Beer Una actitud de los trabajadores hacia aspectos con-
cretos del trabajo tales como la compania, el trabajo
mismo, los companeros y otros objetos psicologicos
del contexto de trabajo.

1975 | Schneider y Una actitud generalizada ante el trabajo.

Snyder
1976 | Payne, Fineman | Una actitud generalizada ante el trabajo.
y Wall
1976 | Blum Es el resultado de las varias actitudes que tiene el tra-
bajador hacia su trabajo y los factores relacionados
con €l y hacia la vida en general.
1977 | Salancik y Una actitud generalizada ante el trabajo.
Pfeffer

1979 | Aldag y Brief | Una actitud generalizada ante el trabajo.

1983 | Harpaz Las personas que trabajan usualmente desarrollan un
conjunto de actitudes que puede ser descrito por el
término general de satisfaccion laboral.

1984 | Peird Una actitud general resultante de muchas actitudes
especificas relacionadas con diversos aspectos del tra-
bajo y de la organizacion.

1986 | Griffin y Es un constructo global logrado a través de facetas
Baternan especificas de satisfaccion como son el trabajo, el
sueldo, la supervision, los beneficios, las oportunida-
des de promocion, las condiciones de trabajo, los
companeros y las pricticas de la organizacion.

1991 | Armnold, Una actitud generalizada ante el trabajo.
Robertson y
Cooper

1992 | Bravo Una actitud generalizada ante el trabajo.

1993 | Newstron y Una actitud afectiva, para poner de relieve que es el
Davis elemento afectivo de la actitud el que predomina en

este constructo.

Graéfico 6. Definicion de satisfaccion segun autores
Elaboracién: (Chiang, Martin y NGfiez, 2010, p. 155).
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De acuerdo a la propuesta de esta lista mas extensa propuesta, se destaca
que “la satisfaccion laboral va mas alla de las emociones y de ahi la
importancia que ésta tiene en las conductas laborales. Estos autores conciben
la satisfaccion laboral como una actitud generalizada ante el trabajo” (Chiang,
Martin y Nafez, 2010, p. 154).

Dimensiones de la Satisfaccién Laboral

Los autores Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008, p. 6) realizaron un
estudio en instituciones publicas de la regién de Bio - Bio Chile sobre clima 'y
satisfaccion laboral, para lo cual desarrollaron un instrumento con la intencion
de medir la variable satisfaccion. Para el efecto se basaron en los
cuestionarios de Melia S4/82 (1986) y S21/26 (1990).

De la construccion de dicho instrumento, los autores proponen las

siguientes dimensiones de satisfaccion laboral:

Dimension Descripcion

Se refiere a la actitud que el

_ y _ trabajador adopta frente a su propio
Satisfaccion por el trabajo en . o o
trabajo, las actividades cotidianas
general .
gue debe realizar y por ende la

satisfaccion que le produce.

Se refiere al grado de satisfaccion
gue el colaborador posee en relaciéon
Satisfaccion con el ambiente fisico | al entorno y condiciones fisicas en

del trabajo las cuales desarrolla su trabajo,
incluye variables como iluminacién,

temperatura, seguridad, entre otras.

Se refiere al grado de satisfaccion

_ - gue tiene el colaborador en cuanto a
Satisfaccion con la forma en que ]
_ _ la autonomia que posee para tomar
realiza su trabajo o _ )
decisiones y realizar su trabajo

siguiendo los lineamientos que crea
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conveniente para la ejecucion del

mismo.

Se refiere al grado de satisfaccion

) y ) gue posee el colaborador frente a
Satisfaccion con las oportunidades ) o
las oportunidades de crecimiento,
de desarrollo S
desarrollo y autorrealizacion que la

organizacion le brinda.

Se refiere al grado de satisfaccion
Satisfaccion con la relacion gue posee el colaborador frente a la
subordinado — supervisor interaccidn con su superior, la forma

en que es supervisado y dirigido.

Se refiere al grado de satisfaccién
Satisfaccion con la remuneracion | que posee el colaborador en relacion

al salario que éste percibe.

Tabla 1 Dimensiones de satisfaccion laboral
Elaboracion: Propia

Variables determinantes de la Satisfaccion Laboral

El arduo trabajo investigativo en el campo de satisfaccion laboral a lo largo
de los afios, ha definido ciertos conceptos tratando de establecer los factores
gue de una u otra forma determinan la satisfaccién de los colaboradores al
interior de la organizaciones, por un lado, un tipo de factores vistos desde una
perspectiva de caracter situacional tales como politicas organizacionales,
estilos de supervision o las propias caracteristicas del puesto, y por otro lado,
un tipo de factores vistos desde un mas caracter personal, como por ejemplo
las caracteristicas disposicionales de los colaboradores o la descripcion
sociodemogréfica de los mismos. De alli nacen dos variables: variables
derivadas del puesto de trabajo y variables derivadas del propio trabajador
(Chiang, Martin y Nufiez, 2010, pp. 194-195).

Variables derivadas del puesto de trabajo

Las variables derivadas del puesto de trabajo “son las que comunmente se

denominan variables ambientales o situacionales. Se entiende por variables
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situacionales o derivadas del puesto de trabajo, aquellos aspectos y
circunstancias que estan vinculadas objetivamente al puesto de trabajo”
(Chiang, Martin y Nufiez, 2010, p. 195).

Variables Descripcién

Se refiere a aspectos propios del
trabajo que brindan satisfaccion a los
colaboradores tales como: la
remuneracion, ascensos y
promocione, viajes, autonomia en la
Carécter intrinseco del trabajo toma de decisiones, retos, la
oportunidad de poner en practica sus
competencias y habilidades,
alineacién de objetivos personales y

organizacionales.

Esta variable se refiere al bosquejo
del puesto propiamente dicho, en
cuanto la asignacibn de metas,
tareas que los trabajadores deben
Caracter y disefio del puesto realizar, un buen disefio del puesto
fomenta la  productividad vy
satisfaccion (Daft, 2011, pp. 282-
283).

“El establecimiento de metas influye

ocasional y secundariamente sobre
la satisfaccion, el patron de
influencia no es consistente” (Griffin
y Bateman citados por Chiang,
Establecimiento de metas Martin y NGfiez, 201, p. 199). Sin
embargo el establecimiento de éstas
y que se alcancen o no tendra como
consecuencia satisfaccion o]

insatisfaccion.
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Sistemas de recompensas y salario

Tanto los salarios como los
incentivos no monetarios, siempre
seran indicadores de satisfaccion o
insatisfaccion para los colabores de
una empresa, todo esto en funcion
de si estan de acuerdo o no con el

establecimiento de los mismos.

Reconocimiento y promocion

“‘Del mismo modo que el salario,
también el reconocimiento y la
promocion son interpretados por el
trabajador como un incentivo o
recompensa que la organizacion le
otorga” (Chiang, Martin y Nufez,

2010, p. 201).

Caracteristicas organizacionales

Para Chiang, Martin y Nafiez (2010)
otras de las variables estudiadas
para determinar los factores que
indicen sobre la satisfaccion laboral
tamafio de la

son: “ambiente,

empresa, estructura jerarquica,
grado de formalizacién, proceso de
toma de decisiones, estilo en la
solucién de conflictos, y otros” (p.

210).

Liderazgo

Asi también los diversos estilos de
liderazgo ejercidos por las gerencias
de las organizaciones tienen un alto
sobre la

grado de incidencia

satisfaccién de los trabadores.

Participacion en la toma de

decisiones

El grado de participacion activa o
pasiva de los colaboradores en la

toma de decisiones, incide sobre el
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compromiso y sentido de
pertenencia de los mismos, lo que a
su vez repercute sobre la

satisfaccion laboral.

Los colaboradores valoran
condiciones de trabajo en donde
sean provistos de las herramientas
necesarias para llevar a cabo sus
Condiciones de trabajo funciones, asi también condiciones
fisicas seguras para el desarrollo de
las mismas, de esto dependera la

satisfaccion o insatisfaccion laboral.

El sujeto que se encuentra seguro en
una organizacion tiene la sensacion
de que es valorado por la empresa
Seguridad en el empleo en que ftrabaja y que posee
conocimientos y posibilidad de
conservar su empleo (Chiang, Martin

y Nufiez, 2010, p. 205).

Tabla 2 Variables derivadas del puesto de trabajo
Elaboracién: Propia

Variables derivadas del propio trabajador

Para Chiang, Martin y Nufiez (2010) “los factores ambientales y
situacionales, no pueden, por si solos, explicar las diferencias existentes entre
el grado de satisfaccion de las personas trabajadoras. Por esto es importante

estudiar las variables que se derivan del individuo” (p. 205).

Personalidad

Por personalidad se entiende a la integracién de atributos, aptitudes y
cualidades que conforman a cada quien, y que sirve como agente
diferenciador entre sujetos. Partiendo de alli entonces, dado que es un

constructo de complejo entendimiento y que si bien es cierto puede que se
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guarde cierta similitud en cuanto a rasgos, definitivamente la personalidad
varia radicalmente de una persona a otra persona. Por dicha razon el total y
profundo entendimiento de estos conceptos, requeriria de una intervencion

multidisciplinaria.

Mas sin embargo, a pesar de lo ya mencionado, aun es posible hablar de
unarelacién entre estas dos variables, y es que para entender su dependencia
hay que volcarse a conceptos propios de la personalidad tales como la

autoestima, la estabilidad emocional y locus de control.

Y es que hablando de autoestima y estabilidad emocional, un colaborador
gue posea un alto grado de la misma y que se encuentre emocionalmente
estable, seguramente encontrard en condiciones de trabajo adversas una
oportunidad desafiante de salir adelante y de una u otra manera se encontrara

satisfecho laboralmente.

Por su parte alguien quien que esté en el polo opuesto de las emociones,
es decir inestable emocionalmente y con baja autoestima, tendra mayor

tendencia hacia el fracaso y hacia la insatisfaccion laboral.

Experiencias afectivas y creencias laborales

“Las experiencias afectivas de episodios, junto con las creencias sobre el
propio trabajo, entran en las opiniones sobre satisfaccion laboral” (Weiss,

Nicholas y Daus citado por Chiang, Martin, y Nufiez, 2010, p. 207).

Estas experiencias surgen como resultado de la exposicion a situaciones
cotidianas en el ambito laboral, es decir que los colaboradores generan cargas
afectivas positivas o negativas hacia sus puestos de trabajo cada vez que se
enfrentan a escenarios, tales como reconocimientos por una labor bien
realizada o llamados de atencién por una falta cometida, por nombrar algunos.
Por su parte también, tanto el clima como la cultura organizacional, pueden

ser desencadenantes de experiencias afectivas de episodios.

Sin embargo no todos los colaboradores experimentan los mismos

sentimientos hacia las situaciones a las cuales se exponen, esto en ultima
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instancia dependera de cada quien, de su susceptibilidad o incluso inteligencia

emocional.

En cuanto a las creencias laborales, estas son pensamientos, convicciones
gue se tienen acerca del trabajo y que surgen de prejuicios, experiencias
laborales y que rigen el pensar y accionar de los colaboradores en las

organizaciones.

Segun los autores todo indica que:

Las opiniones de satisfaccion laboral global estan en funcion tanto de
experiencias afectivas de episodios, como de creencias sobre el
trabajo. Cuando se pide a las personas que opinen sobre la
satisfaccion, de alguna manera integran estos dos elementos para
llegar a una valoraciéon. (Weiss, Nicholas y Daus citado por Chiang,
Martin, y Nafez, 2010, p. 207)

Variables demograficas
Nivel de formacion

La relacion de esta variable con la satisfaccion laboral, estd dada en
sentido que, aquellos individuos que poseen un alto nivel de instruccién
académica aspiran a obtener mejores réditos, mejores puestos y desafios
laborales, ya que su formacion los avala para el efecto. En consecuencia, el
gozar de estos beneficios hace que los colaboradores se sientan satisfechos
laboralmente, sin embargo si éstos no acceden a dichos privilegios a pesar de

su formacion se sentiran insatisfechos.

Edad
Para los autores:

La mayor parte de los trabajos realizados llegan a la conclusién de que
si se mantiene constante el nivel profesional, existe una clara relacién
positiva entre edad y satisfaccion laboral hasta llegar a una edad del
trabajador que se halla proximo a la jubilacion. (Chiang, Martin y Nufiez,
2010, p. 209)

La edad es otra de las variables que inciden sobre la satisfaccién laboral,
se indica que los trabajadores de menor edad en comparacion a los mayores,

muestran mas indices insatisfaccion, probablemente no solo porque se inician
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en el mundo laboral, sino que sus metas y expectativas ain no han sido
cumplidas, sus salarios no son los esperados, entre otros. Por su parte los
trabajadores de mayor edad e incluso los que estan proximos a la jubilacion,
muestran mayores indices de satisfaccion laboral, esto parece estar asociado
a que a mayor edad y antigiiedad en las organizaciones son acreedores a
aumentos de sueldos, promociones, aumento de responsabilidades y

recompensas.

Género

Para Chiang, Martin y Nafiez (2010), “no existen pruebas concluyentes
gue avalen unas diferencias significativas en cuanto al grado de satisfaccion
de los hombres o de las mujeres dentro de un mismo tipo de trabajo y en

idénticos niveles profesionales” (p. 210).

Sin embargo esto podria ser no del todo cierto, ya que aun al dia de hoy
en las organizaciones el trato para hombres y mujeres no es el mismo. Siguen
existiendo por ejemplo, brechas salariales, o el famoso llamado techo de
cristal, mismo que se describe como la imposibilidad de las mujeres por
acceder a puestos jerarquicos estratégicos en las empresas.

Como resultado, se puede decir que en ese sentido, la balanza de la
insatisfaccion se inclina ligeramente hacia las mujeres, siendo estas

mayormente propensas a estar insatisfechas laboralmente.

Teorias de la motivacion y su relacion con la satisfacciéon laboral

La motivacion es otros de los elementos que se relacionan con el clima
organizacional y que adquiere gran importancia en la Teoria de las
expectativas por Vroom (1964) y modifcada por Porter y Lawler (1968), que
tiene tres elementos que menciona Aamondt:

Expectativa: la relacion percibida entre la cantidad de esfuerzo que
hace un empleado y el resultado obtenido. Instrumentalidad: el grado
en que el resultado del desempefio de un trabajador, si es notado,
resulta en una consecuencia en particular. Valencia: el grado en el que

un empleado valora una consecuencia en particular. (Aamodt, 2010, p.
353)

32



Son elementos que estan estrechamente ligados a los componentes
objetivos y subjetivos asi como también a las diferentes dimensiones del clima
organizacional que se han presentado en esta investigacion, ya sea por la
importancia de la tareas y sus resultados, la relacion con el supervisory el tipo

de reconocimiento que pueda percibir.

Otra de las teorias que estudia que tiene un enfoque en la motivacion es

la teoria de dos factores de Herzberg,

“Herzberg descubrié que existen factores de motivacion (...) que estan
directamente relacionados con la satisfaccion. También establecié que la
insatisfaccion los que denominé “factores de higiene” (...) y que, aunque los
factores estén ajustados, esto no garantiza satisfaccion a largo plazo (Mejias,
2010, p. 212).

Es decir que segun la teoria la satisfaccion laboral proviene de la presencia
de un motivador intrinseco, mientras que el descontento o insatisfaccion

laboral se debe a la ausencia de factores extrinsecos.
Los factores extrinsecos incluyen los siguientes:

Compensacion

Condiciones en el lugar de trabajo
Seguridad en el trabajo

Estatus

Procedimientos

Supervision

N o g bk oD e

Relaciones interpersonales entre colaboradores
Los factores intrinsecos incluyen:

Logros

El trabajo
Reconocimiento
Responsabilidad
Crecimiento

Autonomia

N o o~ wbd e

Posibilidad de desarrollo
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La ausencia de los factores intrinsecos no produce insatisfaccion. Sin
embargo, su presencia si produce motivacion, que permite obtener el
rendimiento esperado de los colaboradores. Por lo tanto estos factores
intrinsecos son conocidos como motivadores. Y al igual que en el teoria de
las expectativas de Vroom, la de Herzberg tiene elementos y caracteristicas

que tienen relacién con las del satisfaccion laboral.

Dentro de las teorias de la motivacion se encuentra también Teoria de la
equidad, propuesta por Stacy Adams en 1965 y esta basada en el principio de
que las personas estan motivadas para actuar en situaciones en las que
perciben que han sido tratadas de manera injusta. El autor sostiene que
cuanto mas intensa es la inequidad o injusticia percibida, mayor es la tension
y mas fuerte es la motivacion para actuar para poder lograr un equilibrio.

Segun la teoria de la equidad (Adams, 1965) los empleados estaran
motivados si perciben equilibrio o igualdad en sus interacciones o
transacciones con la organizacion, es decir entre lo que aportan (su
trabajo, experiencia, conocimiento, etc.) y lo que reciben (el sueldo,
prestigio, seguridad, etc.).Pero esta teoria afiade ademas un elemento
de comparacioén social, ya que esta ratio personal tiene su verdadero
significado cuando se compara con la ratio de otros miembros de la
organizacion que se encuentran en la misma situacion u otra
similar. Cuando el resultado de la comparacion es positivo y se percibe
cierto grado de justicia se sentirAn motivados. Al contrario, si el
resultado es negativo se experimenta insatisfaccion y desagrado, y

sobre todo, se tiende a actuar de manera que se reduzca la injusticia.
(Alcover, Moriano, Osca y Topa, 2012, p. 179)

Siguiendo la linea de esta teoria, se puede observar que su principio y
elementos se encuentran enlazados con las variables y dimensiones que son
parte de la satisfaccion laboral. EI reconocimiento, remuneracién o la
seguridad que generan la motivacion y satisfaccion, son parte esencial que

definen esta teoria.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA
Enfoque metodoldgico

El presente trabajo de titulacion se llevara a cabo bajo un método cuantitativo:

Método cuantitativo o método tradicional: Se fundamenta en la
medicién de las caracteristicas de los fenbmenos sociales, lo cual
supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema
analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre las
variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a
generalizar y normalizar resultados. (Bernal, 2010, p.60)

En dicho sentido, se procedera a la implementacion de un modelo de encuesta
para la medicion del clima organizacional y satisfaccion laboral en los
auxiliares de limpieza de Algagicorp S.A. en el sector hospitalario.

El alcance sera descriptivo ya que la intencién es describir fenémenos,
situaciones, contextos y eventos que se den los locales donde los auxiliares
de limpieza de Algagicorp S.A. prestan sus servicios.

El presente estudio mantendra un disefio no experimental transversal ya que
las variables no serdn manipuladas deliberadamente, se observaran los
fenbmenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente
analizarlos, y de corte transversal ya que para la recoleccién de datos se

procedera a realizar esta en un instante Gnico.

Poblacién

Son en total 136 auxiliares de limpieza repartidos en el sector hospitalario de
la siguiente manera:

54 auxiliares de limpieza en Hospital de la Mujer Alfredo G. Paulson.

50 auxiliares de limpieza en Hospital de nifios Dr. Roberto Gilbert E.

32 auxiliares de limpieza en Hospital SOLCA.
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Colaboradores por local
Gilbert 54
Paulson 50
Solca 32
136

Tabla 3 Colaboradores por local
Elaboracién: propia

Gilbert Paulson Solca TOTAL
Masculino 49 20 26 95
Femenino 5 30 6 41
136
Gilbert Paulson Solca TOTAL
Matutino 22 22 16 60
Vespertino 18 16 14 48
Nocturno 14 12 2 28
136

Tabla 4 Colaboradores segun género y turno
Elaboracion: propia

Tipo de muestreo

Muestreo probabilistico aleatorio simple

Este tipo de muestreo permite a cada uno de los miembros de la poblacién, la
oportunidad de ser elegidos.
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Formula muestral

NxZ%xpxq

n=ezx(N—1)+ Z2xpxq

136 x 1.96% x 0.5 x 0.5

n

n=120

T0.032x(159— 1) + 1.962x0.5x 0.5

Personal a
Colaboradores | Porcentaje total Asignacion encuestar segun la
por local por local proporcional muestra
= 39,71% x 120 =
Gilbert 54 39,71% 47,65 48
= 36,76% x 120 =
Paulson 50 36,76% 44,11 44
= 23,53% x 120 =
Solca 32 23,53% 28,23 28
136 100% 120
Tabla 5 Personal a encuestar segin muestra
Elaboracién: Propia
Gilbert Paulson Solca TOTAL
Masculino 39 20 22 81
Femenino 9 24 6 39
120
Gilbert Paulson Solca TOTAL
Matutino 20 16 14 50
Vespertino 14 17 12 43
Nocturno 14 11 2 27
120

Tabla 6 Poblacion total segun género y turno

Elaboracion: Propia

37




Total de auxiliares de limpieza encuestados

= Gilbert = Paulson = Solca

Gréfico 7. Total de auxiliares de limpieza encuestados
Elaboracién: Propia

El gréfico 7 detalla la cantidad el nimero de encuestados que participaron en
la investigacién por cada una de los locales, a los cuales la empresa presta
sus servicios. Tal y como se puede observar, Gilbert y Paulson contaron con
mayor cantidad de participantes, representados por el 40% y 37%
respectivamente, debido al nUmero de operarios que alli se requieren para el
cumplimiento de actividades, mientras que Solca solo conté con un 23% de
participantes.

Total de auxiliares de limpieza encuestados por género

= Masculino = Femenino

Gréfico 8. Total de auxiliares de limpieza encuestados por turnos
Elaboracién: Propia
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El grafico 8 representa de forma porcentual la categorizacion de la muestra
por género, teniendo en cuenta los tres locales donde los auxiliares de
limpieza realizan sus actividades, en el que donde el 67% corresponde al

sexo masculino, siendo mayoria, y el 33% corresponde al sexo femenino.

Total de auxiliares de limpieza encuestados por turnos

= Matutino = Vespertino = Nocturno

Grafico 9. Total de auxiliares de limpieza encuestados por turnos
Elaboracién: Propia

El grafico 9 detalla la cantidad el nimero de trabajadores que se encuentran
en los diferentes turnos de trabajo en los hospitales. En las jornadas matutinas
y vespertinas se encuentra la mayor concentracion de trabajadores con un
total del 78%, mientras que el horario nocturno solo cuenta con el 22%
restante, debido a que en ese horario no se requiere mucho personal.

Métodos y técnicas de investigacion

Las pruebas utilizadas para el presente trabajo, fueron obtenidas a partir de
la investigacién y validacion de instrumentos para medicion de clima
organizacional y satisfaccién laboral, realizada por los investigadores y
profesores de la Universidad del Bio-Bio, Maria Chiang Vega, Carlos Salazar
Botello y el espafiol Dr. Antonio Nufiez Partido, de la Universidad Pontificia

Comillas de Madrid, entre otros.

En dicha exploracién, los investigadores tradujeron la prueba original de

mediciéon de clima organizacional creada por los profesores Daniel Koys y
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Thomas DeCotiis en 1991 y revalidaron su validez y confiabilidad. Asi también
procedieron a la elaboracion de un cuestionario para medicion de satisfaccion
laboral basados en las pruebas S21/26(1990) y S4/82 (1986) de Melia et al. ,
logrando un resultado en donde la fiabilidad de ambas pruebas en cuanto al

alfa de Cronbach se encuentran entre 0.8 y 0.9.
A continuacion se presenta el detalle de los instrumentos utilizados:

Encuesta de Clima Organizacional: Koys y DeCotiis (1991), revisidon por

Chiang, Salazar, Huerta y Nuiez (2008).

La prueba consta de cuarenta items en total, y mide ocho dimensiones del
clima organizacional, entre las cuales se encuentran: autonomia, cohesion,
confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion, a su vez

cada una de estas dimensiones consta de cinco items.

En cuanto a la forma de calificacién, la prueba da cinco opciones de respuesta
(segun una escala de Likert) a cada una de las situaciones planteadas, estas
son: muy de acuerdo (5), de acuerdo (4), no estoy seguro (3), en desacuerdo

(2) y totalmente desacuerdo (1).

Encuesta de Satisfaccion Laboral: Chiang, Salazar, Huerta y Nuafez (2008)
basadas en las pruebas S21/26(1990) y S4/82 (1986) de Melia et al.

La prueba consta de treinta y siete items en total, y mide seis dimensiones de
satisfaccion laboral, entre las cuales se encuentran: satisfaccion por el trabajo
en general, satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con la
forma en que realiza su trabajo, satisfaccibn con las oportunidades de
desarrollo, satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor y satisfaccion

con la remuneracion.

En cuanto a la forma de calificacién, la prueba da cinco opciones de respuesta
(segun una escala de Likert) a cada una de las situaciones planteadas, estas
son: muy satisfecho (5), satisfecho (4), no estoy seguro (3), insatisfecho (2) y

totalmente insatisfecho (1).
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TABLA 7
CORRELACION CLIMA ORGANIZACIONAL CON VARIABLES DE SATISFACCION LABORAL

Satisf.
Satisfaccion Satisf. Satisf. con la |
Laboral conel conel forma Satisf.conlas , .. :
: ; 2 relacion Satisf. con la
trabajo ambiente en que oportunidades : S
: e : subordinado-remuneracion
Clima en fisico del realiza de desarrollo ¢
- . supervisor
Organizacional generaltrabajo su
trabajo.
,690*%* 127 1522%* (1302%* [633%* ,280
Autonomia
(,000) (,410) (,000) (,047) (,000) (,066)
1381* [|215 1493%* | 246 ,364% 1210
Cohesion
(,011) (,161) (,001) (,107) (,015) (,171)
/580%*%|,098 1548%* | 199 667 %% 1333%
Confianza
(,000) (,526) (,000) (,195) (,000) (,027)
|554%*% . 034  ||570%* 233 |722%% 1280
Apoyo
(,000) (,824) (,000) (,128) (,000) (,065)
1459%% - 105  ||426*%* |,099 | 576%* 1263
Reconocimiento
(,002) (,496) (,004) (,522) (,000) (,084)
|555%% 1150 1417%* | 225 |483%* 1321%
Equidad
(,000) (,330) (,005) (,141) (,001) (,033)
1560%* 011 1480%* 175 |627 %% 1340%
Innovacion
(,000) (,944) (,001) (,257) (,000) (,024)

Grafico 10. Correlacion entre variables de clima y satisfaccion
Elaboracién: (Chiang, Salazar, Huerta y Nafiez, 2008, p. 6).

En el grafico 10 se muestra la correlacion existente entre las variables de
clima organizacional y satisfaccion laboral, los valores descritos corresponden

a los coeficientes de Alfa de Cronbach.
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CAPITULO 1l
ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados generales, tanto de las variables
clima como satisfaccion laboral, aqui, se podran observar datos de manera
porcentual en cuanto a la percepcién de los auxiliares de limpieza de

Algagicorp S.A.
Porcentaje total general del clima organizacional

1%

8%

31%

47%

= totalmente en desacuerdo = en desacuerdo no estoy seguro

de acuerdo = muy de acuerdo

Gréfico 11. Porcentaje total general del clima organizacional
Elaboracién: Propia

El grafico 11 muestra de manera porcentual la percepcion general de los
auxiliares de limpieza en cuanto al clima organizacional, en la que la mayoria
de ellos, el 60%, se encuentra entre muy de acuerdo y de acuerdo, 13% y
47% respectivamente. Sin embargo es importante resaltar que un gran
porcentaje restante de la muestra, 39%, se encuentra entre las categorias de
no estar seguro y en desacuerdo, 31% y 8% respectivamente. Mientras el 1%

restante esta totalmente en desacuerdo.
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Porcentaje total general de satisfaccion laboral

2% 19 ~3%
47%
47%
totalmente insatisfecho = insatisfecho no estoy seguro
satisfecho = muy satisfecho

Gréfico 12. Porcentaje total general de satisfaccion laboral
Elaboracion: Propia

El grafico 12 muestra de manera porcentual el grado de satisfaccion laboral
de forma general de los auxiliares de limpieza, en la que la existe una igualdad
en las categorias satisfecho y no estoy seguro, con un 47% cada uno, siendo
estas las de mayor porcentaje. Un 3% insatisfecho, 2% muy satisfecho y 1%

totalmente insatisfecho.

Analisis de los puntajes promedio de las dimensiones de clima

organizacional

A continuacién se presenta el analisis e informe especifico de todas las
dimensiones que comprenden la variable de clima organizacional. Se
presenta de forma comparativa entre los tres diferentes hospitales a los cuales
la empresa presta servicio para tener un mejor entendimiento de las diferentes
percepciones y opiniones de los colaboradores en los lugares donde realizan

sus actividades.
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Gréfico 13. Puntaje promedio de las dimensiones de clima organizacional
Elaboracién: Propia
Dimensiones | @utonomia | cohesién | confianza | presién | apoyo | reconocimiento | equidad |innovacion | total
Promedio 2,73 3,65 3,99 3,21 3,98 3,66 3,57 3,36 3,52
Puntaje méax. 1637 2192 2396 1928 | 2387 2196 2141 2013 6177
Porcentaje
promedio 55% 73% 80% 64% 80% 73% 71% 67% 70%

Tabla 7 Puntaje promedio de las dimensiones de clima organizacional
Elaboracién: Propia

Al igual que en la grafico anterior, que se mostré la puntuacion del clima

organizacional a nivel general, en este gréfico 13 y tabla 7 se detalla la

puntuacion promedio de cada una de las dimensiones de clima que fueron

evaluadas y consideradas para el analisis global entre todos los colaboradores

en los tres distintos hospitales. Se puede observar que el promedio total del

clima es de 3.52, lo que da como resultado un 70% del 100%.
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Autonomia

60
50
50
40 36
29 30
27
30
23 25 25
20 17 16
11
10 6
2 I 4
. N -
Gilbert Paulson Solca
M totalmente en desacuerdo M en desacuerdo B no estoy seguro

de acuerdo B muy de acuerdo

Grafico 14. Analisis por dimensiones: autonomia
Elaboracion: Propia

El grafico 14 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en Autonomia
mantiene una tendencia negativa, ya que la mayoria de los colaboradores esta
entre desacuerdo y muy desacuerdo con esta dimensién, especialmente en
Paulson y Solca, donde sus porcentajes son muy elevados, 75% y 61%
respectivamente . El promedio de calificacién para esta dimension es de 2,73
(Ver tabla 7).

Cohesion
50
43 43
45 4040
40
35
29
30
25 21 20
20 16 18
14
15
10 7 7
; : sl
0 ||
Gilbert Paulson Solca
B totalmente en desacuerdo M en desacuerdo
M no estoy seguro de acuerdo

B muy de acuerdo
Gréfico 15. Analisis por dimensiones: Cohesion
Elaboracién: Propia
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El gréafico 15 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en Cohesion se
mantiene una tendencia relativamente positiva en general. Sin embargo, en
Solca hay un elevado porcentaje del 43% que no esta seguro, ademas de 21%
entre en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Hay que resaltar que en
Paulson un poco menos del 40% se encuentra en no esta seguro y totalmente

desacuerdo. El promedio para esta dimension es de 3,65 (Ver tabla 7).

Confianza
60
52
50
41 41
40 35
32
30
21 21
20 18
13
10 ¢ 77 7 I
0 0 [l [l
0 |
Gilbert Paulson Solca
B totalmente en desacuerdo B en desacuerdo no estoy seguro
de acuerdo B muy de acuerdo

Grafico 16. Analisis por dimensiones: Confianza
Elaboracion: Propia

El grafico 16 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en Confianza se
mantiene una tendencia positiva en general. Tanto en Gilbert como Paulson,
mas del 80% esta entre de acuerdo muy de acuerdo en cuanto a esta
dimension. Solca tiene un 42% en las mismas categorias, sin embargo mas
de la mitad se encuentra entre las categorias restantes. El promedio para esta

dimensién es de 3,99 (Ver tabla 7).
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Presién
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de acuerdo B muy de acuerdo

Grafico 17. Analisis por dimensiones: Presion
Elaboracion: Propia

El grafico 17 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en Presién no
hay una tendencia clara. En Gilbert y Paulson, un poco menos del 50%, esta
de acuerdo y muy de acuerdo con esta dimension. Sin embargo los
colaboradores, en los tres locales, también se muestran no estar seguros y en
desacuerdo en elevado porcentaje. El promedio para esta dimension es de
3,98 (Ver tabla 7).

Apoyo
60
50 50
50
40 34
29
30 27 25
21
19
20 18
7 7
10 4 5 5
0 N [l
0 = N
Gilbert Paulson Solca
M totalmente en desacuerdo M en desacuerdo M no estoy seguro
de acuerdo B muy de acuerdo

Gréfico 18. Andlisis por dimensiones: Apoyo
Elaboracién: Propia
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El gréafico 18 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en Apoyo hay
una tendencia positiva clara. En Gilbert y Paulson, mas del 75% esta de
acuerdo y muy de acuerdo con esta dimension. Sin embargo, en Solca se
observa que los porcentajes estan distribuidos la mayoria de las opciones,
siendo la opcion de en desacuerdo la que mayor porcentaje tiene con 29%. El

promedio para esta dimension es de 3,98 (Ver tabla 7).

Reconocimiento

60

50 48

43 43
40
" 31 29
25
21 23 21
20
7
10 4 4
0 o .
. ] ]
Gilbert Paulson Solca
M totalmente en desacuerdo M en desacuerdo no estoy seguro
de acuerdo B muy de acuerdo

Gréfico 19. Andlisis por resultados: Reconocimiento
Elaboracién: Propia

El grafico 19 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en
Reconocimiento hay una tendencia positiva clara en dos de los tres locales.
Gilbert y Paulson muestran que sus colaboradores, en mas del 75% y 65%
respectivamente, estan de acuerdo y muy de acuerdo con esta dimension.
Solca, por otro lado, tiene un elevado porcentaje de 43% que se muestra en
desacuerdo y un 21% que no esta seguro. El promedio para esta dimensién
es de 3,66 (Ver tabla 7).
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Equidad
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Grafico 20. Andlisis por dimensiones: Equidad
Elaboracién: Propia

El grafico 20 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en Equidad no
hay una tendencia clara. Gilbert, en mas del 70%, esta de acuerdo y muy de
acuerdo con esta dimensiébn. En Paulson y Solca, 52% y 68%
respectivamente, el mayor porcentaje se encuentra entre las opciones de
respuesta no estoy seguro y totalmente en desacuerdo. Solca, por otro lado,
tiene un elevado porcentaje de 43% que se muestra en desacuerdo, un 21%
gue no esta seguro y un 4% que esta en total desacuerdo. El promedio para

esta dimension es de 3,57 (Ver tabla 7).

Innovacion
50 46
45
40 36 36
33
35 31 30
30 25 25
25
20 18
15 10
10 7
2
- N =
0 ||
Gilbert Paulson Solca
M totalmente en desacuerdo M en desacuerdo M no estoy seguro
de acuerdo B muy de acuerdo

Gréfico 21. Analisis por resultados: Innovacion
Elaboracién: Propia
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El grafico 21 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en Innovacién
hay una tendencia positiva en dos de los tres hospitales. Gilbert, en mas del
60%, esta de acuerdo y muy de acuerdo con esta dimension, de igual forma
se muestra Paulson pero con un 55%. Solca sin embargo, refleja sus
porcentajes entre no estoy seguro, en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo, siendo la segunda opcién la mas alta con un 46%. El promedio

para esta dimension es de 3,36 (Ver tabla 7).

Puntaje promedio de las dimensiones de satisfaccion organizacional

A continuacién se presenta el analisis e informe especifico de todas las
dimensiones que comprenden la variable de satisfaccion laboral. Se presenta
de forma comparativa entre los tres diferentes hospitales a los cuales la
empresa presta servicio para tener un mejor entendimiento de las diferentes
percepciones y opiniones de los colaboradores en los lugares donde realizan

sus actividades.

4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00
trabajo en ambiente formade  oportunidad relacion  remuneracion
general fisico del realizar su  de desarrollo  supervisor
trabajo trabajo subordinado

Grafico 22. Puntaje promedio de las dimensiones de satisfaccion organizacional
Elaboracion: Propia
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forma
Trabajo | ambiente de oportunidad relaciéon
en fisico del | realizar de supervisor |remuneraciéon | Total
general | trabajo su desarrollo |subordinado
Dimensiones trabajo
Promedio 3,59 3,85 3,45 3,46 3,04 3,25 3,44
Puntaje max. 850 817 514 674 294 286 3435
Porcentaje
Promedio 61% 83% 61% 69% 53% 68% 66%

Tabla 8 Puntaje promedio de las dimensiones de satisfaccion organizacional
Elaboracioén: Propia

Al igual que en la grafico anterior, que se mostro la puntuacion del satisfaccion
a nivel general, en esta tabla 8 se detalla la puntuacion promedio de cada una
de

consideradas para el andlisis global entre todos los colaboradores en los tres

las dimensiones de satisfaccién laboral que fueron evaluadas y

distintos hospitales. Se puede observar que el promedio total del clima es de

3,42, lo que da como resultado un 66% del 100%.

Trabajo en general

60 55

50

40 38 35

32 32

30

23 23
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20 16
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4 I
.

Solca

10 5
2 2 2

Gilbert Paulson

M totalmente insatisfecho W insatisfecho no estoy seguro

satisfecho B muy satisfecho

Grafico 23. Andlisis por dimensiones: Trabajo en general
Elaboracién: Propia

El grafico 23 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en la dimension
de la Satisfaccion por el Trabajo en General hay un grado de satisfaccion alto
en Paulson con 55% en satisfecho y 23% muy satisfecho. Gilbert cuenta con

un 58% de satisfaccion ya que la mayoria de los colaboradores se encuentra
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entre satisfecho y muy satisfecho, pero un 38% no esté seguro. Por otro lado,
Solca en su mayoria se encuentra insatisfecho con el 36%, un 32% no esta
seguro y 32% no esta satisfecho y muy satisfecho. El promedio para esta
dimensién es de 3,79 (Ver tabla 8).

Ambiente fisico del trabajo

60 54

50
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satisfecho B muy satisfecho

Grafico 24. Analisis por dimensiones: Ambiente fisico
Elaboracién: Propia

El gréafico 24 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en la dimension
de la Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo hay un grado de
satisfaccion alto en los tres locales, con mas del 50% en Gilbert y Paulson, y
hasta el 86% en Solca. Sin embargo, es importante resaltar que en Gilbert hay
un 40% que no esta seguro. El promedio para esta dimensioén es de 3,85 (Ver
tabla 8).
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Forma de realizar su trabajo
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Grafico 25. Analisis por dimensiones Forma de realizar el trabajo
Elaboracién: Propia

El grafico 25 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en la dimension
de la Satisfaccidbn con la Forma de Realizar estan satisfechos y muy
satisfechos en dos de los locales, con 59% y 63% en Gilbert y Paulson
respectivamente. En Solca un 43% se encuentra entre las mismas categorias,
pero en relacién a los otros dos hospitales tiene un alto grado de insatisfaccion

con el 29%. El promedio para esta dimensioén es de 3,45 (Ver tabla 8).

Oportunidad de desarrollo

50 46
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40 41

40 36
35 32
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satisfecho B muy satisfecho

Gréfico 26. Analisis por dimensiones: Oportunidades de desarrollo
Elaboracién: Propia
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El gréafico 26 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en la dimension
de la Satisfaccion con las Oportunidades de Desarrollo se encuentran estan
satisfechos en los tres locales, Gilbert (43%), Paulson (41%) y Solca (46%).
Sin embargo la segunda opcidon con mayor porcentaje es no estoy seguro
entre el 30% y 40% en todos los hospitales. El promedio para esta dimension
es de 3,46 (Ver tabla 8).

Relacion supervisor-subordinado
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45 4o 44 " 43
40 36
35
30
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20 16 18 18
15 13 11 11
10 5
5 2 2 2
. - ]
Gilbert Paulson Solca
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satisfecho W muy satisfecho

Gréfico 27. Analisis por dimensiones: Relacion supervisor - subordinado
Elaboracién: Propia

El grafico 27 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en la dimension
de la Satisfaccién con la Relacion Supervisor-Subordinado, casi la mitad
(46%) de los colaboradores en los hospitales Gilbert y Paulson, se encuentran
entre satisfechos y muy satisfechos. Sin embargo en estos mismos locales
hay un entre el 35% y 40% de los colaboradores que no esta seguro. A
diferencia de los hospitales mencionados, Solca cuenta con un alto grado de
insatisfaccion, con colaboradores que se sienten muy insatisfechos e
insatisfechos con 18% y 43% respectivamente. El promedio para esta
dimensién es de 3,04 (Ver tabla 8).
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Gréfico 28. Andlisis por dimensiones: Remuneracion
Elaboracion: Propia

El grafico 28 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por locales, en el que se puede observar que en la dimension
de la Satisfaccion con la Remuneracion, que en todos los hospitales hay altos
porcentajes de satisfaccion alrededor del 40%, pero de igual manera la opcion
no estoy seguro, teniendo Gilbert el mas alto con el 50% y cercano al 35% en

Paulson y Solca. El promedio para esta dimension es de 3,04 (Ver tabla 8).

Analisis por turnos (Clima organizacional)

A continuacion se presenta el analisis e informe especifico del clima
organizacional de las distintas jornadas laborales de los colaboradores en los
hospitales. Se presenta de forma comparativa entre los tres diferentes turnos
para tener un mejor entendimiento de las diferencias que surgen a partir de

los horarios en que se trabaja.
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Grafico 29. Analisis por turnos: Clima organizacional
Elaboracién: Propia

El gréafico 29 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por las distintas jornadas laborales. Se puede observar que a
través de las tres jornadas, la mayoria de los colaboradores esta de acuerdo
con el clima organizacional, entre el 40% y 60%. Sin embargo en los turnos
Vespertinos y Nocturnos se muestra un porcentaje considerablemente alto en

la opcién no estoy seguro, con 37% Yy 44% respectivamente.

Analisis por turnos (Satisfaccién laboral)
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Grafico 30. Analisis por turnos: Satisfaccion laboral
Elaboracién: Propia
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El grafico 30 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por las distintas jornadas laborales. Se puede observar que a
través de las tres jornadas, hay satisfaccion en mas del 50% en los turnos
Matutino y Vespertino, sin embargo hay una gran parte que encuentra en la
categoria no estoy seguro, alrededor del 40% en ambos turnos. En el turno
de la noche hay un elevado porcentaje, 70%, en comparacion a los otros
turnos en la categoria no estoy seguro y solamente un 22% se encuentra

satisfecho.

Analisis por género (Clima organizacional)

A continuacion se presenta el andlisis e informe especifico del clima
organizacional segun el género de los colaboradores en los hospitales. Se
presenta de forma comparativa entre los géneros para tener un mejor
entendimiento de las diferencias que pueden surgir de las percepciones de los

dos.
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Grafico 31. Analisis por género: Clima organizacional
Elaboracién: Propia

El grafico 31 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por los distintos géneros. Se puede observar que de forma
general no hay mucha diferencia en los porcentajes de las opciones, la
mayoria de los colaboradores, tanto el género masculino como femenino esta

de acuerdo con el clima organizacional, en un poco menos del 50%. La
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segunda opcién mas seleccionada por los dos géneros, masculino y femenino,

es no estoy seguro con el 28% y 36% respectivamente.

Analisis por género (Satisfaccion laboral)

60
51

47
50 a4 46
40
30
20
10
5 5 3
1 0 0
0 — [ |
Masculino Femenino
totalmente insatisfecho M insatisfecho no estoy seguro
satisfecho W muy satisfecho

Gréfico 32. Andlisis por género: Satisfaccion laboral
Elaboracion: Propia

El gréafico 32 detalla el porcentaje de las opciones de respuesta
seleccionadas por los distintos géneros. Se puede observar que de forma
general no hay mucha diferencia en los porcentajes de las opciones, tanto el
género masculino como femenino comparten resultados similares en las
distintas opciones: tienen 49% entre satisfechos y muy satisfechos. Hay
porcentajes de mas del 40% y 50%, respectivamente, en no estoy seguro. Y
se observa que a diferencia del género femenino, que no hay insatisfaccion,

el masculino si posee un bajo porcentaje.
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Clima organizacional por locales
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Grafico 33. Clima organizacional por locales
Elaboracién: Propia

El grafico 33 detalla de manera porcentual y comparativa el andlisis de clima
organizacional que se presentan en los diferentes hospitales, a los cuales la
empresa presta sus servicios. Se puede observar que en Gilbert y Paulson
hay una percepcion general positiva, 58 y 50% respectivamente, por parte de
los colaboradores en cuanto al clima que se presenta en su lugar de trabajo.
A diferencia de los dos primeros locales, los colaboradores en Solca en su
mayoria, el 50%,no0 esta seguro con el clima organizacional, mientras que el
otro 50% se divide en las opciones en desacuerdo y de acuerdo con el 25%

cada una.
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Gréfico 34. Promedio por locales y dimensiones
Elaboracioén: Propia
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Tabla 9 Promedio y puntuaciones por locales y dimensiones
Elaboracién: Propia

En el Grafico 34 y tabla 9 se detallan los promedios totales y de cada una de

las dimensiones de forma comparativa en los diferentes locales. Se puede

observar que el promedio total mas alto del clima es de 3,89, perteneciente a

Gilbert. El promedio total méas bajo es de Solca, con 2,89. Los promedios mas

altos fueron 4,40 en confianza por parte de Gilbert y 4,15 en apoyo por parte

de Paulson. Es importante sefalar que, en relacién a los distintos locales, los
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promedios mas bajos pertenecen a Solca, en las dimensiones en confianza,

apoyo, reconocimiento e innovacion.

Satisfaccion organizacional por locales
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Gréfico 35. Satisfaccion laboral por locales
Elaboracién: Propia

El grafico 35 detalla de manera porcentual y comparativa el analisis de
satisfaccion organizacional que se presentan en los diferentes hospitales, a
los cuales la empresa presta sus servicios. Se puede observar en Gilbert que
el 50% esta satisfecho y un 48%, no esta seguro y el 2% restante esta
insatisfecho. En Paulson méas del 50% de los colaboradores se encuentran
satisfechos, pero un alto porcentaje del 43% no esta seguro. Solca presenta
un su mayoria, 50%, no estar seguro, mientras que la segunda puntuacion
mas alta es de 32%, de satisfaccién. No hay un alto grado de insatisfaccion
en los hospitales, pero en Solca hay un 11% que se encuentra insatisfecho en

relaciéon a los otros.
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Promedio por locales y dimensiones
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Gréfico 36. Promedio por locales y dimensiones
Elaboracioén: Propia
forma relacion
trabajo | ambiente de oportunidad : -
P ; supervisor- | remuneracion | Total
general fisico realizar | desarrollo .
. . : subordinado
Dimensiones trabajo
. Puntaje max. 1774 1201 989 1220 611 456 | 6251
Gilbert
porcentaje
promedio 74% 71% 69% 73% 64% 63% 69%
promedio 3,49
Puntaje max. 1683 1162 968 1014 555 426 | 5808
Paulson
porcentaje
promedio 77% 75% 73% 66% 63% 65% 70%
promedio 3,28
S Puntaje max. 850 817 514 674 294 286| 3435
olca
porcentaje
promedio 61% 83% 61% 69% 53% 68% 66%

Tabla 10 Promedio y dimensiones por locales
Elaboracién: Propia
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En el Grafico 36 y tabla 10 se detallan los promedios totales y de cada una
de las dimensiones de forma comparativa en los diferentes locales. Se puede
observar que el promedio total mas alto de satisfaccion es de 3,49,
pertenecientes a Gilbert y Paulson. Solca por su lado cuenta con un promedio
de 3,28. Los promedios mas altos fueron 4,12 en las dimensiones ambiente
fisico por parte de Solca y 3,83 en trabajo en general por parte de Paulson,
sin embargo esta misma dimension tiene una de las puntuaciones mas bajas
de la tabla con 3,04, correspondiente a Solca. Solca ademas tiene promedios
muy bajos también en forma de realizar el trabajo, 3,06, y en la relacién
supervisor-subordinado, con 2,63, siendo la mas baja en la tabla.
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Relacidon entre dimensiones de Clima organizacional y Satisfaccién

laboral

A raiz del analisis de resultados se han encontrado similitudes entre las
dimensiones tanto de clima como satisfaccién laboral, a continuacion se

presentan manera descriptiva la las variables que guardan relacion:

Correlacion variables de clima organizacional con variables de

satisfaccion laboral

Dimensién clima Dimensioén satisfaccion | Alfade Cronbach

Satisfaccion por el

Autonomia .
trabajo en general

,690

Estas dimensiones se encuentran relacionadas en la medida que ambas,
poseen items que apuntan hacia la autodeterminacion, libertad, decision,
autonomia, organizacion propia y actitud para realizar las tareas.

items relacionados

Autonomia Satisfaccion por el trabajo en
general
e Tomo la mayor parte de las e Su participacibn en las
decisiones para que influyan decisiones de su unidad,
en la forma en que departamento o seccion.

desempefio mi trabajo.
e Con respecto a la libertad que

e Yo decido el modo en que se le otorga para elegir su
ejecutaré mi trabajo. propio método de trabajo.
e YO propongo mis propias e La autonomia que usted tiene
actividades de trabajo. para planificar su propio
trabajo.

Tabla 11 Relacion entre autonomia y satisfaccion por el trabajo en general
Elaboracion: Propia
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Correlacion variables de clima organizacional con variables de

satisfaccion laboral

Dimensién clima Dimensioén satisfaccion | Alfa de Cronbach

Cohesion

Satisfaccion por el
trabajo en general

,381

Estas dimensiones se encuentran relacionadas en la medida que ambas,
poseen items que apuntan hacia la colaboracién y ayuda entre pares, la
buena relacion entre miembros y trabajo en equipo.

items relacionados

Cohesién

Satisfaccion por el trabajo en

general

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

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

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

o Existe espiritu de "trabajo en
equipo” entre las personas
gue trabajan en mi empresa.

En mi unidad de trabajo
circula la informacion y hay
espiritu de colaboracion y
ayuda.

Hay buena relacién entre los
miembros de la unidad.

Sus colegas de su grupo de
trabajo.

La unidad me estimula para
mejorar mi trabajo.

Tabla 12 Relacion entre cohesion y satisfaccion por el trabajo en general

Elaboracién: Propia
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Correlacion variables de clima organizacional con variables de

satisfaccion laboral

Dimensién clima Dimensioén satisfaccion | Alfa de Cronbach

Reconocimiento

Relacion subordinado -
supervisor

576

e Estas dimensiones se encuentran relacionadas en la medida que
ambas, poseen items que apuntan hacia el reconocimiento por la
labor ejercida partiendo de la forma en que es direccionado por parte

items relacionados

Reconocimiento

Relacion subordinado -
supervisor

e Puedo contar con una
felicitacion cuando realizo
bien mi trabajo.

e La Unica vez que se habla
sobre mi rendimiento es
cuando he cometido un error.

e Mi jefe conoce mis puntos
fuertes y me los hace notar.

e Mi jefe es rapido para
reconocer una buena
ejecucion.

La forma en que sus
superiores juzgan su tarea

La proximidad y frecuencia
con que es supervisado.

La supervision que ejercen
sobre usted.

La forma en que usted es
dirigido.

Tabla 13 Relacion entre reconocimiento y relaciéon subordinado - supervisor

Elaboracion: Propia
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Correlacion variables de clima organizacional con variables de

satisfaccion laboral

Dimensién clima

Dimensién satisfaccion

Alfa de Cronbach

Innovacioén

Relacion subordinado -
supervisor

,627

Estas dimensiones se encuentran relacionadas en la medida que ambas,
poseen items que apuntan hacia frecuencia, forma y proximidad de
supervision sobre la realizacion del trabajo.

items relacionados

Innovacion

Relacion subordinado -
supervisor

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

Mi jefe me anima a mejorar
sus formas de hacer las
cosas.

Mi jefe me anima a encontrar
nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas.

Mi jefe “"valora" nuevas
formas de hacer las cosas.

La forma en que usted es
dirigido.

La supervisibn que ejercen
sobre usted.

La proximidad y frecuencia
con que es supervisado.

La forma en que sus
superiores juzgan su tarea

Tabla 14 Relacién entre innovacion y relacién subordinado - supervisor
Elaboracion: Propia
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CONCLUSIONES

A partir del proceso de recoleccion de datos, se obtuvieron las siguientes
conclusiones:

Se concluye que, la percepcion de los auxiliares de limpieza de la empresa
Algagicorp S.A. acerca del clima organizacional puede considerase adecuada,
ya que en su mayoria de los colaboradores esté de acuerdo con las diferentes
dimensiones evaluadas, dando como resultado promedio total de 3,52 sobre
5. Sin embargo se puede notar que el promedio mas bajo entre los locales es
de 2,89 en Solca, evidenciando que los colaboradores no estan seguros en
relacion al clima percibido en este hospital, debido a la relacion con los
supervisores, la cantidad de sanciones disciplinarias recibidas, las constantes
quejas y el alto indice de rotacion. La dimension mas afectada de manera
general es la de “autonomia” alcanzando un promedio de 2.73, por lo cual se
determina que los auxiliares de limpieza no estan de acuerdo en relacién a la
misma, y es que, debido a la naturaleza del cargo, estos deben seguir
procedimientos establecidos para el cumplimiento de las tareas, careciendo
de independencia a la hora de realizar las mismas.

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, la mayoria de los operarios no
estan seguros en cuanto a la satisfaccion que ellos sienten, el promedio se
encuentra en un 3,44. El promedio mas bajo entre los locales es 3,28 en Solca,
que posee los promedios mas bajos en varias de la dimensiones que
componen la satisfaccion laboral, siendo una de las principales causas el tipo
de liderazgo ejercido por los supervisores. La dimension de satisfaccion
laboral de forma general mas afectada es “Relacion supervisor — subordinado”
alcanzando un promedio de 3.04, por lo cual se determina que los auxiliares
de limpieza no estan seguros en cuanto a la satisfaccion experimentada en
relacion a dicha dimensién. Se concluye que, en base a lo anteriormente
mencionado tanto la percepcién general del clima organizacional como la
satisfaccion general laboral, se encuentran en un nivel medio de aceptacion.
En cuanto al andlisis por género se concluye que no hay mayor diferencia en
cuanto a percepcion tanto de clima como satisfaccion laboral por parte de
hombres y mujeres. En cuanto al analisis por locales se concluye que el local
hospitalario Solca posee los picos mas bajos en cuanto a clima con un

promedio de 2.89 y satisfaccion con un promedio de 3.28.
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RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones se brindan las siguientes recomendaciones:

e Replicar el andlisis de medicion de clima y satisfaccion laboral a nivel

administrativo, a fin de determinar que otros aspectos y situaciones

puntuales inciden sobre la percepcion del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores.

e Establecer un plan de incentivos no monetarios a nivel operativo

basado en el cumplimiento de objetivos y desempefio, a fin de mejorar

los resultados y generar compromiso afectivo con la organizacion.

e Fomentar la comunicacion y relaciones interpersonales entre los

supervisores y auxiliares de limpieza a través del establecimiento de

canales de comunicacién efectivos, asi como programas o eventos

sociales orientados a fortalecer la integracidon y confraternizacion entre

ellos.

e Crear un buzén de sugerencias a fin que los auxiliares de limpieza de

los diversos locales hospitalarios puedan expresar sus opiniones,

sugerencias e ideas de manera anénima.

e Establecer un programa de formacién de lideres dirigido hacia los

supervisores de los diversos locales hospitalarios.

e Establecer sesiones de retroalimentacion por parte de los supervisores

de cada local hospitalario para con el personal operativo a su cargo.

e Reestructurar los procesos de reclutamiento y seleccion, por un lado

haciendo uso de los portales web de trabajo y similares para publicar

las vacantes, por otro, incorporando baterias de test y pruebas para la

seleccion del personal operativo.

e Realizar una reestructuracion del proceso de induccion, a fin de acercar

a los nuevos colaboradores hacia las tareas a realizar, asi como al local

o locales hospitalarios donde deban hacer su ingreso.

e Una vez ejecutada la reestructuraciéon del proceso de induccion,

realizar el respectivo seguimiento de mismo.

e Capacitar a los auxiliares de limpieza en temas concernientes a las

tareas realizadas.
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Evaluar los resultados y rendimiento de los auxiliares de limpieza a
través de indicadores de gestion.
Establecer un cronograma de medicion de clima y satisfaccion laboral

en donde se lo realice por lo menos una vez cada dos afios
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ANEXOS
Modelo de encuesta de Clima Organizacional
Encuesta de clima laboral
Instrucciones: Marque con una “X” o indique en la linea, segun sea el caso, la
respuesta que usted considere de acuerdo a las situaciones que a
continuacion se plantean.

Nota: esta evaluacion se realiza con propdésitos netamente académicos.
La informacién proporcionada sera confidencial por lo que es
necesario que el cuestionario sea respondido con toda la honestidad
del caso. Se agradece anticipadamente por su tiempo y su
colaboracion.

Datos Generales

Local: Gilbert Paulson Solca
Turno de

trabajo:

Género: M F

(Muy de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, No estoy seguro = 3, En desacuerdo

= 2, Totalmente en desacuerdo = 1)

Autonomia

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan

en la forma en que desempefio mi trabajo.

Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.

Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

Organizo mi trabajo como mejor me parece.
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Cohesién

Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los

unos a los otros.

Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien

entre si.

Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés

personal el uno por el otro.

Existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas

gue trabajan en mi empresa.

Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que

trabaja en mi unidad.

Confianza

Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le

cuento en forma confidencial.

Mi jefe es una persona de principios definidos.

Mi jefe es una persona con quien se puede hablar

abiertamente.

Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.

Presion

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.
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Mi institucién es un lugar relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera
tratarse de alguien que llama sobre un problema en el
trabajo.

Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel,

sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo.

Apoyo

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito.

A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

Mi jefe me respalda 100%.

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados

con el trabajo.

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios

errores

Reconocimiento

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi

trabajo.

La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando

he cometido un error.

Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.
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Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

Equidad

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son

razonables.

Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

Mi jefe no tiene favoritos.

Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa

persona se lo merece.

Innovacioén

Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de

distintas formas.

Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar

antiguos problemas.

Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.
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Modelo de encuesta de Satisfaccion Laboral

Encuesta de satisfaccion laboral
Instrucciones: Marque con una “X” o indique en la linea, segun sea el caso, la
respuesta que usted considere de acuerdo a las situaciones que a
continuacion se plantean.

Nota: esta evaluacion se realiza con propoésitos netamente académicos.
La informacién proporcionada sera confidencial por lo que es
necesario que el cuestionario sea respondido con toda la honestidad
del caso. Se agradece anticipadamente por su tiempo y su
colaboracion.

Datos Generales

Local: Gilbert Paulson Solca
Turno de

trabajo:

Género: M F

(Muy satisfecho = 5, Satisfecho = 4, No estoy seguro = 3, Insatisfecho = 2,

Totalmente insatisfecho = 1)

Satisfaccion por el trabajo en general

Hay buena relacién entre los miembros de la unidad.

En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu

de colaboracién y ayuda.

La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.

Su participacion en las decisiones de su unidad,

departamento o seccion.

Sus colegas de su grupo de trabajo.
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Atencion que se presta a sus sugerencias.

Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo.

La autonomia que usted tiene para planificar su propio

trabajo.

Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su

propio método de trabajo.

El apoyo administrativo que usted recibe.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

5

La iluminacion de su lugar de trabajo.

La ventilacion de su lugar de trabajo.

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

trabajo

Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su

trabajo.

La temperatura de su local de trabajo.

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

La disponibilidad de recursos tecnolégicos/herramientas en

su lugar de trabajo.

Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo

5

4

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las

cosas que le gustan.
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Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las

cosas en que usted destaca.

Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe

alcanzar.

Con su relacién con sus autoridades mas inmediatas.

El apoyo que recibe de sus superiores.

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo

54
Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le
ofrece su institucion.
Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que
le ofrece la institucion.
La estabilidad en sus funciones de su trabajo
La «igualdad» y «justicia» de trato que recibe de su
institucion.
El grado en que su institucion cumple los convenios, las
disposiciones y leyes laborales.
Su grado de satisfaccion general con esta Institucion.
Las oportunidades de promocién con que se cuenta.
Satisfaccion con larelacion subordinado — supervisor
54

La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

La supervision que ejercen sobre usted.
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La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

La forma en que usted es dirigido.

Satisfaccion con laremuneracion

El salario que usted recibe.

Sus condiciones laborales.

La forma en que se da la negociacion en su institucion

sobre aspectos.

81




o, | T-" . @
@l ' Presidencia e Plan Nacional
S%ll de la Republica ‘* de Ciencia. Tecnologia :b SENESCYT

del Ecuador ° Secretaria Nacional de Educacion Superior,
™ Ciencia, Tecnologia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Moreira Rivera Victor Hugo con C.C: # 0921881793 autor del trabajo de
titulacion: Estudio sobre la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion de los auxiliares de limpieza en el sector hospitalario de la
empresa Algagicorp S.A. previo a la obtencidon del titulo de Psicdlogo

Organizacional en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacibn que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
Ley Orgéanica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato
digital una copia del referido trabajo de titulacion para que sea integrado al
Sistema Nacional de Informacién de la Educacion Superior del Ecuador para

su difusién publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacion, con el propésito de generar un repositorio que democratice la
informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 13 de marzo de 2019

Nombre: Moreira Rivera Victor Hugo

C.C: 0921881793



o, | T-" . @
@l ' Presidencia e Plan Nacional
8l de 1a Republica § e Clendia. Tecnologia *—SENESCYT
_ del Ecuador

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Sdnchez Rosero, Jorge Xavier con C.C: # 0917670002 autor del trabajo
de titulacion: Estudio sobre la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion de los auxiliares de limpieza en el sector hospitalario de la
empresa Algagicorp S.A. previo a la obtencidn del titulo de Psicélogo

Organizacional en la Universidad Catoélica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacibn que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
Ley Organica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato
digital una copia del referido trabajo de titulacion para que sea integrado al
Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para
su difusién publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacion, con el propésito de generar un repositorio que democratice la

informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 13 de marzo de 2019

Nombre: Sdnchez Rosero, Jorge Xavier

C.C: 0917670002

° Secretaria Nacional de Educacién Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacién



b 3 -
' T Presidencia Plan Nacional PS

de la Reprblica w de Ciencia. Tecnologia e >SENESCYT

del Ecuador ° Secretaria Nacional de Educacién Superior,
™ Ciencia, Tecnologia e Innovacién

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE TITULACION

Estudio sobre la relacion del clima organizacional y la satisfaccién de los
TEMA'Y SUBTEMA: auxiliares de limpieza en el sector hospitalario de la empresa Algagicorp
S.A.
AUTOR(ES) Victor Hugo Moreira Rivera, Jorge Xavier Sanchez Rosero
REVISOR(ES)/TUTOR(ES) | Belén Elizabeth Cabezas Cordova
INSTITUCION: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
FACULTAD: Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion
CARRERA: Psicologia Organizacional
TITULO OBTENIDO: Licenciado en Psicologia Organizacional
FECHA DE ; _
PUBLICACION: 13 de marzo de 2019 No. DE PAGINAS: 101
AREAS TEMATICAS: gtmzngrgamzamonal, Satisfaccion laboral, Desarrollo de Talento
PALABRAS CLAVES/ | Clima organizacional, satisfaccion laboral, percepcion, dimensiones,
KEYWORDS: variables, influencia, relacion.

RESUMEN/ABSTRACT El presente trabajo de investigacion realiza un estudio sobre la relacion del clima
organizacional y la satisfaccién de los auxiliares de limpieza en el sector hospitalario de la empresa
Algagicorp S.A. en la ciudad de Guayaquil. El fin de dicho trabajo es adentrarse a la realidad vivencial del
personal operativo para conocer su percepcion en cuanto a clima y satisfaccion respecto a los locales:
Hospital de Nifios Dr. Roberto Gilbert, Hospital de la Mujer Alfredo Paulson y Hospital Solca. Para el efecto
se procedid a encuestar a 120 colaboradores, resultantes de la aplicacion de una formula muestral en donde
la totalidad de individuos ascendia a 136 operarios. Mismos a quienes por un lado, se les aplicé una prueba
de medicién de clima organizacional de autoria de Koys y DeCotiis (1991) y por otro, se les aplicd un
instrumento de medicion de satisfaccion laboral de autoria de Chiang, Salazar, Huerta , y Ntfiez (2008).Esta
investigacion se lleva a cabo bajo un método cuantitativo, ya que se fundamenta en la medicion de las
caracteristicas de los fendmenos sociales, asi tambien el alcance serd descriptivo ya que la intencion es
describir fendmenos, situaciones, contextos y eventos que se den los locales donde los auxiliares de limpieza
de Algagicorp S.A. prestan sus servicios.Se destaca tambien la importancia de comprender los conceptos de
clima organizacional y satisfaccion laboral, ya que son variables de suma relevancia puesto que direccionan
la ejecucion de tareas, son sinGnimos de ventaja competitiva y su entendimiento y manejo contribuye a la
generacion de contextos laborales estables. Es alli en donde radica la relevancia de esta investigacion.

ADJUNTO PDF: ] Sl [1NO

CONTACTO CON | Teléfono:
AUTOR/ES: +593-4-985877600
+593-4-994447951

E-mail:hugomoreira2@hotmail.com
jxsanchezrosero@hotmail.com

CONTACTO CON LA | Nombre: Carrillo Saldarreaga Sofia Viviana, Mgs.

INSTITUCION Teléfono: +593-4-2209210 ext. 1413 - 1419

(COORDINADOR DEL
PROCESO UTE)::

E-mail: sofia.carrillo@cu.ucsg.edu.ec

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):




