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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo evaluar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en una empresa del sector manufacturero en Ensenada, B.C,
siendo correlacional y de corte transversal. Se aplicaron dos instrumentos a 221 trabajadores
operativos de una empresa de ese sector, pertenecientes a ocho distintas areas y que cumplieran
con el criterio de inclusion de contar con antigtiedad minima de un afio en su empleo. El primer
instrumento fue el de clima organizacional de Litwin y Stringer y el segundo fue la Escala de
Satisfaccion laboral (SL-SPC) realizado por Palma. Los datos obtenidos en el presente estudio
indican que el personal considera un clima organizacional favorable en un 96.8%, mientras que
la satisfaccion laboral también result6 favorable con un 93.7%. Se identifica que la mayoria de
las investigaciones previas no han sefialado el enfoque desde el cual realizan el estudio de clima
organizacional y satisfaccion laboral. Para futuras lineas de investigacion se recomienda analizar
otras variables que pueden influir en el clima organizacional y la satisfaccion laboral, como lo

son el liderazgo y desempefio.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es aquel que determina la forma en que un individuo
percibe su trabajo, rendimiento, productividad, satisfaccion, entre otros. La percepcion del
clima organizacional establece si la persona disfruta trabajar en esa organizacion (Brunet,
1983). Por su parte, la satisfaccion laboral es el “grado en que a los empleados les gusta su

trabajo” (Fritzsche y Parrish, 2005, como se cito en Pujol-Cols y Dabos, 2018, p. 5).

Existen diversos estudios que han analizado estas dos variables; no obstante, varios
de ellos no especifican las dimensiones utilizadas para medir estos dos constructos y
algunos se limitan a un alcance descriptivo (Ponce et al., 2022; Mgaiwa, 2021; Kasmawati
et al., 2022; Safitra et al., 2021; Morina, 2022; Davila et al., 2021; Montoya, et al., 2017,
Veliz, et al., 2019; Araya y Medina, 2019; Wokao, et al., 2018; Govea y Zuiiiga, 2020;
Pedraza, 2020; Rosiles et al., 2020; Alvarez-Morales et al., 2019; Jimenez-Bonilla 'y
Jimenez-Bonilla, 2016; Escobedo 2020; Mamani, 2019; Pedraza, 2018).

Hernandez, et al. (2013) consideran que la supervision abusiva y un clima de
agresion en el lugar de trabajo tienden a aumentar los comportamientos agresivos laborales,
por lo que realizaron un estudio en Pequefias y Medianas Empresas (Pymes) de Ciudad
Juarez; aplicando 324 encuestas a trabajadores que contaran con al menos la licenciatura
concluida. Implementaron seis tipos de encuestas utilizando un disefio factorial que
consideraba tres tipos de supervision (directa abusiva, indirecta abusiva y positiva) y dos
tipos de climas (no agresivo y agresivo). Adicionalmente investigaron los rasgos de
autoestima, negatividad, afectividad, autocontrol y agresion implicita o explicita de cada

participante, ya que cada uno puede responder de manera diferente a la supervision abusiva.

Los resultados comprobaron que aquellos empleados que se consideran bajo una
supervision abusiva, muestran tendencia en ser mas agresivos que los que se creen en una
supervision positiva. También se demostré que, el percibir un clima de agresién en el

trabajo, incide mayormente en la intencidn de participar en formas de agresion.

El estudio consider6 parte del universo que conlleva el clima laboral dentro de una

organizacion y demostré empiricamente las incidencias negativas en los trabajadores al
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estar en un clima que consideran hostil. Seria conveniente saber cOmo reaccionan ante
situaciones reales en su entorno y no solo ficticias. Desafortunadamente este estudio se
limito a personal con licenciatura terminada, siendo que en México solo el 21.6% de la
poblacién de 15 afios 0 mas cuenta con estudios a nivel superior (INEGI, 2020); adicional
se limita al sector Pyme de Ciudad Juérez, si bien es cierto que en México el 99.8% de las
empresas son micro, pequefias 0 medianas (INEGI, 2021), el sector manufacturero provee
de grandes oportunidades de empleo al pais.

Otros autores han realizado estudios para analizar la incidencia del clima laboral
sobre la satisfaccion del personal. Por ejemplo, Jiménez-Bonilla y Jiménez- Bonilla (2016)
realizaron un estudio con trabajadores de una empresa de consumo masivo, que tuvieran

antiguiedad de al menos un afio.

Aplicaron dos cuestionarios, el primero fue el Cuestionario OPS para medir el
clima laboral en las dimensiones de liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. El
segundo fue el Cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral SL 10/12 para medir
factores de satisfaccion laboral como son supervision, ambiente fisico y prestaciones. La
media global del clima organizacional fue de no satisfactorio con 2.93 como resultado;
mientras que la media global de la satisfaccion fue de insatisfactorio con resultado de 2.
Con esta informacion, realizaron comparaciones de ambos cuestionarios y concluyeron que
el clima laboral incide negativamente en la satisfaccion dentro de la organizacion, sin
embargo, los resultados fueron muy generales. Falto evidenciar especificamente la forma
en que las dimensiones del clima organizacional inciden en las dimensiones de la
satisfaccion laboral, es decir, ser méas especifico con los hallazgos de cada una de las

dimensiones.

Por otro lado, se han realizado estudios con personal docente en instituciones

publicas y privadas. Uno de los realizados en el segundo tipo de instituciones aplicd
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encuestas al 100% de los educadores de inicial' de la Direccion Regional de Educacion

Tumbes, conformado por 33 instituciones y 110 educadores (Escobedo, 2020).

La primera encuesta fue para medir el clima organizacional, donde se utiliz6 el
instrumento para medir clima organizacional en empresas colombianas (IPAO), el cual
contiene seis dimensiones, las cuéles son claridad organizacional, sistema de recompensas e
incentivos, toma de decisiones/autonomia, liderazgo, interaccion social y apertura
organizacional. La segunda encuesta fue para medir la satisfaccion laboral, donde se utilizo
la Escala de Percepcidn de la Calidad en Servicios de Fitness (CALIDFIT) que incluye:
dimension personal, instalaciones y materiales, servicios y actividades, imagen de la

organizacion y finalmente satisfaccion con la organizacion.

Sus resultados fueron que el clima organizacional malo obtuvo la puntuacion méas
alta, representando el 36.4% del total. Por su parte la satisfaccion laboral obtuvo el mismo
porcentaje en satisfaccion media y baja con un 33.6% cada una, por lo tanto, la satisfaccion
alta fue del 32.7%. El autor concluye que uno de cada tres educadores considera el clima
organizacional malo y que dos de cada tres encuestados considera la satisfaccion laboral
entre media y baja.

El articulo evalUa dos variables que son de interés para este tema de tesis, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; no obstante, se limita al sector privado,
especificamente al educativo. Ademas, no muestra resultados sobre cada una de las
dimensiones consideradas en los dos constructos en cuestién, por lo que las conclusiones

serian cuestionables.

Se ha analizado también la incidencia del clima laboral sobre la satisfaccién laboral
en trabajadores de direccion agraria de la region de Puno, Perd (Mamani, 2019). Para ello, a
la muestra seleccionada por conveniencia se le aplico un cuestionario sobre clima

organizacional segun Litwin y Stringer y sobre la satisfaccién laboral segin Sonia Palma.

! La educacidn inicial escolarizada en Peru, comprende a nifios de 3 a 5 afios.
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Los resultados obtenidos fueron que la percepcion del clima laboral fue esencialmente alto

y muy alto, con un porcentaje de 83.3% del total.

El articulo si bien estudia de igual manera la relacion entre la satisfaccion laboral y
el clima organizacional, pudiera estar sesgado en sus resultados dado que su muestra fue
seleccionada por conveniencia y el resultado de la percepcion del clima organizacional fue

esencialmente alto.

Es importante considerar la percepcidn del capital humano sobre la relacion del
clima organizacional con la satisfaccion laboral. Pedraza (2018) en su estudio realizado en
dos empresas privadas y una publica aplicé el cuestionario de Litwin y Stringer (1968) para
la medicion del clima organizacional y el de Warr et al (1979) para medir la satisfaccion

laboral intrinseca y extrinseca.

Se analizaron ocho dimensiones del clima organizacional, las cuales fueron
estructura organizacional, responsabilidad, sistema de recompensa, riesgo, ambiente de
afecto, apoyo, estandares e identidad. Los resultados fueron que tres de los ocho factores
mostraron relacién positiva y significativa con la satisfaccion laboral tanto intrinseca como

extrinseca; estas variables fueron identidad, apoyo y ambiente de afecto (Pedraza, 2018).

El articulo muestra la relacion de tres dimensiones del clima organizacional con la
satisfaccion laboral. Desafortunadamente, al seleccionar poblacion diversa, es decir, entre
instituciones publicas y privadas de diferente indole, brinda resultados méas generales. Seria
conveniente enfocarse especificamente en un sector de la industria, debido a que las formas
de trabajo son diferentes y pueden afectar directamente a la percepcion del climay

satisfaccion entre un sector y otro.

Derivado de lo anterior, se logra identificar la necesidad de analizar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral a través de sus dimensiones y no limitarse al
analisis general, ya que, como se logré identificar, estos dos factores pueden ser medidos y

explicados de forma distinta.
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Por otra parte, la globalizacion ha tenido un impacto en la forma en que se gestionan
las organizaciones. Con su incorporacion, las empresas se encontraron con mayor
competencia que, entre otras cosas, podian ofrecer mejores sueldos y mejor tecnologia. De
aqui emana la relevancia que ha adquirido el personal dentro de las organizaciones, dado
que tienen la capacidad de encontrar soluciones a los diferentes problemas existentes (Oltra
et al., 2005).

Por lo anterior, se debe considerar el factor humano como recurso estratégico dentro
de las organizaciones (Rodriguez-Sanchez, 2020), en virtud de que pueden brindar ventajas

competitivas dificiles de imitar por parte de los competidores (Sunarsih y Helmiatin, 2017).

Las personas dentro de las organizaciones comienzan a tomar relevancia durante la
Revolucion Industrial, aunque en aquel entonces eran consideradas como una simple
maquina o agente de transformacion (Oltra et al., 2005; Rodriguez-Sanchez, 2020;
Chiavenato, 2011). Durante la década de los cincuenta comienza la administracion de
personal, en la cual se entablo la legislacion laboral para regir las relaciones entre personas
y organizaciones. En la década de los setenta surge el término recursos humanos, al
considerar a las personas como recurso fundamental para el logro del éxito organizacional.
Por lo anterior, en la actualidad se considera que es necesario administrar con las personas,

ya que constituyen el capital humano de una organizacion (Chiavenato, 2011).

En el entorno organizacional, los individuos més alla de ofrecer su fuerza operativa
de trabajo, también pueden aportar ideas, fortalecer sus capacidades y comprometerse con
los objetivos organizacionales, contribuyendo al éxito empresarial (Oltra et al., 2005). No
obstante, los objetivos organizacionales no siempre son compatibles con los individuales,
por lo que la organizacidn debera ofrecer estimulos a su personal para incitar una ganancia
similar o mayor en retribuciones. Una vez que la organizacion es capaz de satisfacer a su

personal, éstos podrian promover los objetivos de la organizacion (Chiavenato, 2011).

Cada vez son més las organizaciones que consideran la importancia de la
motivacidn, capacitacién y compromiso de sus empleados para el logro de objetivos
empresariales. Diversos estudios empiricos demuestran que las empresas que mas se
preocupan por la gestion del personal e invierten en ellos, son las que obtienen mayor

rentabilidad en comparacion a la media de empresas en el mismo sector (Oltra et al., 2005).
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Ademas, el contar con un entorno organizacional favorable ya se encuentra dentro
de la normativa mexicana a partir de 2018, con la llegada de la NOM-035. Respecto a la
satisfaccion laboral, Forbes (2019) detall6 que México es el pais con mayor insatisfaccion
laboral de LATAM, con solo el 12% de trabajadores completamente satisfechos con su

trabajo.

Por otra parte, en México el 99.8% de las empresas son micro, pequefias 0 medianas
(INEGI, 2021), no obstante, es importante seguir estudiando a las grandes empresas del
sector manufacturero que proveen de oportunidades de empleo al pais. Hasta el segundo
trimestre de 2022, la poblacién ocupada en industrias manufactureras en México fue de
9,316,971 (DataMexico, 2022) y en ese mismo trimestre esta industria fue la que mas
aport6 al Producto Interno Bruto (PIB) en México, con un total de $5,335,069 (INEGI,
2022b). Es por ello que resulta importante que esta industria genere acciones para
identificar el clima organizacional percibido, asi como la satisfaccion del gran nimero de

personal que ocupan.

La industria manufacturera nace en la década de los sesenta como respuesta a
remediar la falta de mano de obra agricola en Estados Unidos y buscando atraer inversion
extranjera (Galvan y Garcia, 2018). Esta industria tenia alcance temporal, ya que buscaba
enfrentar el desempleo en la zona fronteriza, no obstante, a lo largo del tiempo ha adquirido

gran relevancia en la economia mexicana (Contreras y Munguia, 2007).

El sector manufacturero en México busca crear fuentes de empleo, robustecer la
balanza comercial a través divisas, brindar capacitaciones a su personal, incrementar la
competitividad internacional, asi como también impulsar el desarrollo y la transferencia de
tecnologia en el pais (Index, s.f.). En la actualidad ha adquirido gran relevancia, al
concentrar el 16.5% de la poblacion econdmicamente activa (INEGI, 2022a) y ser la
industria que més aporta al PIB en México (INEGI, 2022b). Cabe resaltar que Baja
California es el estado que cuenta con mayor nimero de empresas registradas en el
programa de la Industria Manufacturera, Maquiladora y de servicio de Exportacion

(IMMEX), el cual brinda la posibilidad de realizar importaciones temporales libres de
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impuestos, para ser utilizadas en un proceso industrial para su exportacion (Galvan y
Garcia, 2018).

Ahora bien, el promedio anual de horas trabajadas segun la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE, 2021) es de 1,716. México se encuentra
en el primer lugar con mayor promedio anual de horas trabajadas con un total de 2,128
horas anuales por trabajador, lo cual no es sinébnimo de una mejor economia, ya que
México cuenta con un PIB de $1,293,037.87 ddlares (Banco Mundial, 2021), mientras que
existe una gran cantidad de paises con menor promedio anual de horas laboradas y mayor
PIB en comparacién con México, como ejemplo esta Estados Unidos, con promedio anual
de 1,791 horas por trabajador y PIB de $22,996,100.00 ddlares y Alemania con un
promedio anual de 1,349 horas por trabajador y un PIB de $4,223,116.21, como se puede

visualizar en la Tabla 1.

Tabla 1.

Horas trabajadas y producto interno bruto
Pais Horas trabajadas PIB (US)
México 2,128 1,293,037.87
Canada 1,685 1,990,761.61
Italia 1,669 2,099,880.20
Reino Unido 1,497 3,186,859.74
Alemania 1,349 4,223,116.21
Japon 1,607 4,937,421.88
Estados Unidos 1,791 22,996,100.00

Fuente: OCDE (2021), Banco Mundial (2021)

Se debe buscar un equilibrio entre el trabajo y la vida diaria, ya que es importante
para el bienestar personal y familiar (OCDE, 2020). No obstante, al ser un lugar en el que
pasamos gran parte de nuestro tiempo, el clima organizacional puede ser un factor
influyente sobre nuestra permanencia en la empresa. Desafortunadamente, se le da poca
importancia al estudio del clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro del sector

manufacturero (Woko, et al., 2018).

El presente estudio tuvo como objetivo evaluar la relacion entre clima

organizacional y satisfaccién laboral en una empresa del sector manufacturero en Ensenada,
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B.C, a traves de un estudio cuantitativo, correlacional y de corte transversal. El muestreo
fue no probabilistico por cuotas y se utilizaron dos instrumentos; el primero fue el de
Litwin y Stringer (1968) para medir el clima organizacional y el segundo fue el de Palma

(1999) para medir la satisfaccion laboral.

1. MARCO TEORICO
1.1 Cultura en el contexto organizacional

La palabra cultura proviene de explicar diferencias, principalmente en valores, que
caracterizan a agrupaciones sociales. Este concepto se introdujo a finales de los setenta en
el contexto organizacional (Schneider y Barbera, 2014) y ha sido estudiado por la

antropologia, psicologia, sociologia, filosofia, entre otras ciencias (Belalcazar, 2012).

La cultura en una organizacion ha sido definida como el “conjunto complejo de
valores, creencias, suposiciones y simbolos que definen la forma en que una empresa lleva
a cabo su negocio” (Barney, 1986, p. 657). También es considerada como aquellas
presunciones o creencias que comparten los miembros de la organizacion y que definen su
vision y entorno (Schein, 1988). Chiavenato (2011) considera que para formar parte de una

organizacion se debe asimilar su cultura.

Este término ha sido estudiado considerando la historia organizativa, la interaccion
social de los miembros y se ha identificado que suele ser perdurable a través del tiempo
(Schneider y Barbera, 2014). Algunos de los elementos que conforman la cultura
organizacional son su entorno, su sistema de valores, la forma histérica de su constitucion y

las funciones que cumple para la organizacion.

Resulta relevante entender que la cultura organizacional no es lo mismo que el
clima organizacional. Ambas son parte del mismo fendmeno, sin embargo, cada una posee
caracteristicas que la identifican (Arriola, et al., 2011). En la tabla 2 podemos observar

algunas de sus diferencias.
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Tabla 2.
Diferencias entre cultura y clima organizacional

Cultura organizacional Clima organizacional Autor(es) de referencia

Constructo de largo plazo Factor esencialmente (Bustamante-Ubilla, et al., 2015)
cambiante y de corto plazo

Simbolos identificables, reglas, Considera las inferencias que la (Schneider y Barbera, 2014)

valores y creencias compartidas gente hace de estos significados.
por los individuos en una
organizacion.

Valores presentes que conforman  Se refiere a expectativas y (Belalcézar, 2012)

la organizacion y del cual se demandas que los miembros de

desprenden normas, pautas de una organizacion tienen sobre

conducta, entre otros. ella.

Caracter estratégico Caracter tactico (Belalcézar, 2012)
Conforma la personalidad de la Experiencias y comportamientos ~ (Arriola, et al., 2011)
organizacion se basan en percepciones

Schein (1988) propone que el clima organizacional es una manifestacion de la
cultura, lo cual fue comprobado en un estudio realizado por Arriola, et al. (2011) donde

participaron tres empresas.

Para una mejor comprension del clima organizacional, se aborda en el siguiente

subtitulo este tema con mayor profundidad.

1.2 Antecedentes, conceptos y modelos explicativos del clima organizacional

El clima organizacional, llamado también ambiente laboral o clima laboral, no es un
término nuevo, ha sido estudiado al menos desde 1939 por Lewin, Lippitt y White, 1954
por Fleishman y 1958 por Argyris (Uribe, 2015). Surge al comprender la importancia de la
relacion entre personas y organizaciones (Chiavenato, 2011).

Segun Brunet (1983), el clima laboral determina la forma en que un individuo
percibe su trabajo, rendimiento, productividad, satisfaccion, entre otros. Puede variar entre
una empresa y otra, dado que cada una cuenta con diversidad de puestos y de individuos
(Kasmawati et al., 2022).

En 1939, Lewin, Lippitt y White hacen la primera referencia al clima
organizacional, con una orientacion inclinada al liderazgo. Por su parte, McGregor en 1960
estudio el clima organizacional considerando la relacion entre gerentes y subordinados

(Kundu, 2007).
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Algunas de las etapas de la evolucién del clima organizacional son las siguientes
(Reichers y Schneider, 1990, como se cit6 en Uribe, 2015):

Introduccidn y conceptualizacidn. En la década de los afios 30 surge el

término clima organizacional, pero no fue hasta los afios sesenta que se
realizaron las primeras conceptualizaciones de este término. El desarrollo de
instrumentos de medicion comienza a intensificarse en los afios 70.

Evolucion y desarrollo del constructo. Durante la definicion y creacion de

instrumentos para el clima organizacional, comienzan el auge en
investigaciones y estudios sobre este tema. Al realizar revisiones
sistematicas sobre las definiciones desarrolladas, comienza la delimitacién
conceptual entre el clima organizacional y otras variables como la
satisfaccion laboral.

Consolidacion vy acuerdo. Desarrollada durante los afios 80, adicional al

incremento de estudios sobre este concepto, las investigaciones comienzan a
buscar variables asociadas al clima organizacional. Durante este periodo
comienza un aparente consenso entre los investigadores para definir el clima
organizacional como parte de la naturaleza de las experiencias de cada
individuo dentro de una organizacion con respecto a sus fortalezas internas y

externas, sus miembros, sus caracteristicas, entre otras.

Uribe (2015) identifica que el clima organizacional ha sido de gran interés en los

ultimos 50 afios, empero, en México se cuenta con pocas escalas validas y confiables

aplicables para su poblacion.

En el afio de 1974, James y Jones revisaron investigaciones, marcos y enfoques

relacionados con el clima organizacional, seccionandolo en tres enfoques (Kundu, 2007;

Brunet, 1983):
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a. Medicion multiple - Enfoque de atributos organizacionales (MMOAA).

Forehand y Gilmar en 1964 se encuentran bajo este enfoque, al definir el clima
organizacional como caracteristicas que distinguen a la organizacion de otras, que
perdura en el tiempo y que influye en el comportamiento de las personas en la
organizacion. Bajo este enfoque, se considera la naturaleza fisica de la organizacion,
dejando de lado la interpretacion del personal sobre su situacion laboral (Brunet,
1983).

Dimensiones o areas: taxonomia, contexto organizacional, estructura de la
organizacion.

b. Medicién perceptual — Enfoque de atributos individuales (PMIAA).

Schneider y Hall en 1972 definieron el clima organizacional como las percepciones
globales de los individuos sobre su entorno organizacional.

En este enfoque, el clima se considera como elementos individuales relacionados
con valores de los trabajadores méas que de las caracteristicas de la organizacion
(Brunet, 1983).

Dimensiones o areas: Percepcion individual.

c. Medicion perceptual - Enfoque atributos organizacionales (PMOAA).

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick en 1970, se consideran en este enfoque al
definir el constructo como atributos de la organizacion, relacionado con su personal
y entorno. Por lo tanto, el clima se mide desde la percepcion de los trabajadores
respecto a los caracteres organizacionales.

Esta medida perceptiva es la mas utilizada por investigadores. Bajo este enfoque, las
variables de la organizacion interacttan con el individuo para generar percepciones,
por lo que el personal se convierte en filtrador de informacidn proveniente de los
acontecimientos que ocurren alrededor de él relacionado con la organizacién
(Brunet, 1983).

En 1972, Schneider y Hall definieron el clima organizacional como las percepciones
que tienen los individuos respecto a sus organizaciones.

Por su parte, Hellrieger y Slocum (1974), consideran el clima organizacional como

el conjunto de atributos percibidos de una organizacion especifica y/o sus
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subsistemas, el cual puede ser inducido por la forma en que interactia la
organizacion con su personal y entorno, demostrando su orientacion a este enfoque.
Por lo anterior, se considera que el clima determina el apoyo brindado a las
actividades en la organizacion, su aceptacion y su relacién con las aspiraciones de
los individuos. De esta manera, es posible considerar dos aspectos en el estudio del
clima; el primero relacionado con caracteristicas de la organizacion, relativamente
estables en el tiempo, que describen a la organizacion y que influyen en el
comportamiento del personal; el segundo considera politicas, estilo de gestion y
procedimientos generales tal y como se perciben por los empleados.

En este enfoque se considera que el clima organizacional es medido a través de
percepciones gque representan las respuestas a los procesos organizativos.
Dimensiones o areas: Autonomia, estructura, recompensa, consideracion, calidez,

apoyo.

Respecto a los tipos de climas organizacionales, Likert (1967) considera los

siguientes:
1. Clima tipo autoritario. Donde puede ser autoritarismo explotador o
autoritarismo paternalista. Esto se define claramente en la tabla 3.
2. Clima de tipo participativo. En donde se encuentra el clima consultivo y

participacién de grupo, ambos se encuentran definidos en la tabla 4.
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Tabla 3.

Clima tipo autoritario

Autoritarismo
explotador

Método de mando. Autocratico, sin relacién de confianza.

Fuerzas motivacionales. Miedo, temor. Las actitudes son hostiles.
Prevalece la desconfianza. Hay insatisfaccion.

Proceso de influencia. No existe trabajo en equipo.

Formas de comunicacion. Poca comunicacion ascendente, descendente y
lateral.

Proceso de toma de decisiones. Se toman desde la cumbre.

Autoritarismo
paternalista

Método de mando. Autoritario, con un poco de relacién de confianza.
Fuerzas motivacionales. Dinero, ego. Actitudes frecuentemente hostiles.
Confianza condescendiente hacia empleados. Rara vez hay satisfaccion.
Proceso de influencia. Existe poco trabajo en equipo.

Formas de comunicacion. Poca comunicacién ascendente, descendente y
lateral.

Proceso de toma de decisiones. Se deciden en la cumbre, pero algunas
decisiones respecto a su aplicacidn se hacen en niveles inferiores.

Nota. Adaptado de Likert (1967)
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Tabla 4.

Clima tipo participativo

Consultivo

Método de mando. Consulta entre superiores/subordinados con relacion de
elevada confianza.

Fuerzas motivacionales. Recompensas, castigos ocasionales. Las actitudes
son generalmente favorables. Se observa satisfaccion mediana.

Proceso de influencia. Interaccién moderada entre superior y subordinado
Formas de comunicacion. Existe comunicacion descendente, con frecuente
comunicacién ascendente y lateral.

Proceso de toma de decisiones. Se toman en la cumbre, pero se permite a
subordinados tomar decisiones especificas.

Participacion
de grupo

Método de mando. Delegacion de responsabilidades con relacion de
confianza grande entre los miembros del grupo.

Fuerzas motivacionales. Participacidn, mejoramiento de métodos de
trabajo. Plena confianza en empleados.

Proceso de influencia. Los empleados trabajan en equipo con direccion.

Formas de comunicacion. Ascendente, descendente y lateral.

Proceso de toma de decisiones. Integrado en todos los niveles de la
organizacion.

Nota. Adaptado de Likert (1967)

Se considera que mientras mas participativo sea el clima organizacional, mayor sera

la productividad, calidad de vida laboral y rendimiento (Garcia e Ibarra, 2012, como se citd
en Montoya, et al., 2017) y que el estudiarlo puede ayudar a obtener un alto desempefio
laboral y elevar el compromiso. Algunas consecuencias positivas del clima organizacional
pueden ser la productividad, baja rotacion, pertenencia, satisfaccion, adaptacion, entre otras
(Veliz, et al., 2019).

No obstante, el clima organizacional puede cambiar a través del tiempo; para ello,

es necesario modificar las percepciones de los individuos (Likert, 1983). Esto se puede

lograr a través del desarrollo organizacional, el cual vincula el cambio y la capacidad de
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adaptacion al cambio dentro de una organizacion, buscando mejorar su eficiencia mediante

intervenciones en sus procesos Y estructuras organizacionales (Chiavenato, 2011).

Las fases consideradas por Brunet (1983, pp. 105-109) para lograr una modificacion

del clima organizacional, son las siguientes:

Fase I. Dar conocimiento a los trabajadores de los posibles cambios y
comenzar con los mismos.

Fase 1. Realizar modificacion del organigrama, filosofias y politicas
organizacionales. En esta fase puede existir cambio de actitudes de los
trabajadores.

Fase I1l. Se consideran los nuevos comportamientos que deben ir a la par de
los cambios.

Fase IV. Se evalla el rendimiento en el trabajo tras las modificaciones
implementadas, de acuerdo con los objetivos deseados. En caso de ser
necesario, en esta etapa se realizan reajustes.

Fase V. Se integran los cambios y se considera un sistema de supervision,

permitiendo un cambio en los resultados organizacionales.

No es sencillo cambiar el clima organizacional. Se debe identificar las dimensiones

del clima que requieren modificacion, asi como también los efectos que conllevaria la

modificacion de este (Brunet, 1983).

Respecto a la medicion del clima organizacional, han existido diferentes

instrumentos en el transcurso del tiempo, con variaciones en su conjunto de dimensiones y
hallazgos (Kundu, 2007).

Se puede identificar que no existe un consenso sobre las dimensiones a considerar

respecto al clima organizacional, o bien, que estos no son claros ni definitivos (Bustamante-

Ubilla, et al., 2018). Los que se han estudiado con mayor frecuencia son referentes a:

autonomia, nivel de estructuracion en la organizacién, recompensas, apoyo, calidez,
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liderazgo, equipo y atencion al cliente. Las dimensiones del clima organizacional
dependeran del proposito de cada investigacion (Bustamante-Ubilla et al., 2018; Morina,
2022).

Por lo arriba mencionado se presentan los siguientes instrumentos que han sido

utilizados para la medicion del clima organizacional.

1.2.1 Instrumentos considerados en medicion de clima organizacional

Como se ha mencionado con anterioridad, el clima dentro de las organizaciones ha
sido estudiado considerando diferentes dimensiones. En consecuencia, los investigadores se

basan en instrumentos generados y validados por sus predecesores en el estudio del tema.

Uno de los instrumentos mas utilizados para el estudio del clima organizacional, es
el creado por George H. Litwin y Robert A. Stringer en 1968, el cual estd compuesto por 53
preguntas distribuidas en 9 dimensiones, las cuales son estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calidez (afecto), apoyo, estandares de desempefio, conflicto e

identidad. Este instrumento fue utilizado con su estructura original por Gracida (2022).

Pedraza (2018) realiz6 un analisis factorial exploratorio, determinando las primeras
ocho dimensiones para su estudio y eliminando reactivos por no contar con la carga
factorial minima de 0.50; las 47 preguntas resultantes estuvieron con una confiabilidad
mayor a 0.83. En el afio 2020 también utiliz6 también el instrumento de Litwin y Stringer,
aungue en esa ocasion considerd sélo 22 preguntas para la medicion a través de cinco
dimensiones, las cuales fueron recompensa, afecto, apoyo, estandares e identidad, contando
todas con un Alfa de Cronbach minimo de 0.85 (Pedraza, 2020).

Por su parte, Mamani (2019) utilizo6 también este instrumento, aun cuando solo
reporta resultados de las dimensiones de estructura, responsabilidad, relaciones personales
(calidez) e identidad.
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Adicional Kasmawati et al. (2022) estudio cinco dimensiones consideradas en el
instrumento de Litwin y Stringer, las cuales fueron responsabilidad, identidad, calidez,

apoyo y conflicto.

En el afio 1991, Koys y Decottis crearon también un instrumento para estudiar el
clima organizacional, el cual fue adaptado y validado por Chiang et al. (2008), mostrando
una fiabilidad mayor a 0.90, y contempla ocho dimensiones para medir este constructo, las
cuales son autonomia, confianza, cohesion, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e

innovacion.

Este instrumento ha servido como base en estudios realizados por Montoya et al.
(2017), Veliz et al. (2019) y Araya y Medina (2019).

Para el afio 2004, Sonia Palma creo6 un instrumento enfocado en identificar la
percepcion de los trabajadores sobre su ambiente laboral a través de 50 preguntas referentes
a la autorrealizacion, el involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion y las

condiciones laborales; su Alfa de Cronbach es de 0.982.

Davila et al. (2021) utilizaron el instrumento de Sonia Palma en uno de sus estudios
realizados en una empresa industrial peruana, sin embargo, su cuestionario consistio en 20
preguntas, utilizando la autorrealizacion, el involucramiento laboral, la supervision y la
comunicacion, de las dimensiones consideradas en el cuestionario original y cambiando la
dimensién de condiciones laborales por la dimensién de motivacion, obteniendo un alfa de
Cronbach de 0.894.

Este instrumento ya ha sido utilizado en México (Rosiles et al., 2020) y también ha

sido probado en el sector industrial (Davila et al., 2021).

Otros autores han considerado diferentes instrumentos y/o dimensiones del clima
organizacional, entre los cuales se encuentran los siguientes: trabajo en equipo (Mgaiwa,

2021), horas de trabajo (Mgaiwa, 2021), toma de decisiones (Mgaiwa, 2021; Alvarez-
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Morales et al., 2019), demandas laborales (Mgaiwa, 2021), liderazgo (Safitra et al., 2021;
Morina, 2022; Jimenez-Bonilla y Jimenez-Bonilla, 2016; Escobedo 2020), control (Safitra
etal., 2021; Govea y Zufiiga, 2020) direccién en la organizacion (Morina, 2022), estrés
(Morina, 2022), calidad en el trabajo (Alvarez-Morales et al., 2019) objetivos de la
institucion (Alvarez-Morales et al., 2019), adaptacion al cambio (Alvarez-Morales et al.,
2019), delegacion de actividades y funciones (Alvarez-Morales et al., 2019), coordinacion
externa (Alvarez-Morales et al., 2019), eficiencia en la productividad (Alvarez-Morales et
al., 2019), motivacion (Jimenez-Bonilla y Jimenez-Bonilla, 2016), participacion (Jimenez-
Bonilla y Jimenez-Bonilla, 2016; Woko, et al., 2018), apertura organizacional (Escobedo,
2020).

1.3 Satisfaccion en el entorno laboral y sus modelos explicativos

La satisfaccion laboral no cuenta con una definicién universal (Morina, 2022), por
lo que ha sido explicada de diferentes maneras por diferentes autores (Bezdrob y Sunje,
2021).

Segun Fritzsche y Parrish, (2005) es el “grado en que a los empleados les gusta su
trabajo” (Fritzsche y Parrish, 2005, como se cit6 en Pujol-Cols y Dabos, 2018, p. 5). Para
Robbins y Judge, la satisfaccion en el trabajo es “el sentimiento positivo respecto del
trabajo propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas” (Robbins y Judge,

2009, p. 31).

La satisfaccion laboral ha sido considerada como un constructo que depende de las
caracteristicas individuales de la persona y de las especificaciones del trabajo (Loitegui,
1990, como se citdé en Mamani, 2019). Por su parte, Ponce et al. (2022) consideran que la
satisfaccion o insatisfaccion es el resultado de la comparacion entre lo que se desea y lo que

se puede obtener.

Algunos de los motivos para estudio de la satisfaccion laboral son los relacionados a

explicar variables como el ausentismo, rotacién, desempefio (Kasmawati et al., 2022;
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Montoya et al., 2017; Araya, 2019; Sunarsih y Helmiatin, 2017; Woko, et al., 2018); y para
considerar el bienestar del personal (Pujol-Cols y Dabos, 2018).

La satisfaccion laboral es compleja, ya que considera rasgos personales y
organizacionales (Mgaiwa, 2021), por lo que existen dos principales posturas sobre la
satisfaccion laboral. La primera es de los situacionalistas, la cual tiene considera aquellos
factores organizacionales que tienen influencia en el comportamiento, actitudes y bienestar
de los trabajadores (Dierdorff y Morgeson, 2013) y que considera las caracteristicas de la
situacion. En este enfoque destaca por ejemplo las caracteristicas de la tarea, el apoyo

social, las condiciones de trabajo, las demandas fisicas, entre otros.

El segundo enfoque es de los disposicionalistas, donde se orientan al estudio de la
satisfaccion laboral a través de los rasgos de personalidad que predisponen actitud y
comportamiento de las personas en diferentes contextos organizacionales (Ludge et al.,
2008; Ones et al., 2007; Barrick, 2005, como se citaron en Pujol-Cols y Dabos, 2018),
centrandose por lo tanto en las caracteristicas del individuo. Este enfoque se centra en

aspectos de personalidad, responsabilidad, autoestima, promocién, entre otros.

Existe un tercer enfoque llamado interaccionista, el cual busca tener ser integrador
de los dos enfoques anteriores, sin embargo, los estudios en este enfoque son limitados
(Pujol-Cols y Dabos, 2018).

Dormann et al. (2006) sefialan que el 62% de la varianza de la satisfaccion laboral
esta relacionada con factores situacionales, mientras que el 24.25% es con relacion a

factores disposicionales.

1.3.1 Instrumentos para la medicion de la satisfaccion laboral

Existen diferentes instrumentos que han sido utilizados como base para el estudio de

la satisfaccion laboral.
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Warr P., Cook, J. y Wall, T. en el afio 1979 crearon un instrumento para la medicion
de la satisfaccion extrinseca e intrinseca. La extrinseca se basa en factores ajenos propios al
cargo y considera cuestiones como relaciones con comparieros y superiores, condiciones
fisicas de trabajo, la forma en que esta gestionada la organizacion, el horario de trabajo, la
estabilidad, entre otros; mientras que la satisfaccion intrinseca se basa en aspectos que
generan motivacion, como el reconocimiento, la libertad para elegir su método de trabajo,
la oportunidad de crecimiento y la diversificacion de actividades (Warr et al., como se cito
en Pedraza, 2020).

Este instrumento sigue siendo utilizado en la actualidad por algunos autores
(Pedraza, 2018, 2020; Govea y Zuiiiga, 2020). Por su parte, Mgaiwa (2020) hace referencia
a Weiss, Dawis, y England en su investigacion sobre la satisfaccion, los cuales éstos

también analizaron la satisfaccion extrinseca e intrinseca.

Por su parte, Melid y Peir6 (1989) han realizado tres diferentes instrumentos para la
medicién de la satisfaccion laboral. En su primer instrumento, consideraron seis
dimensiones de la satisfaccion laboral, entre las cuales se encuentran: satisfaccion con la
supervision y la participacion en la organizacion, satisfaccion con el ambiente fisico de
trabajo, satisfaccion con las prestaciones materiales y recompensas complementarias,
satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones

béasicas, y finalmente, satisfaccion con las relaciones interpersonales.

En una segunda version mas corta decidieron analizar cinco dimensiones de
satisfaccion, las cuales fueron supervision, ambiente fisico, prestaciones recibidas,
satisfaccion intrinseca del trabajo y participacién, esta version cuenta con una fiabilidad de
0.90 y fue utilizada por Montoya et al. (2017) y por Veliz et al. (2019).

Finalmente, a partir de las dos versiones anteriores crearon su ultima version, en la
cual estudian la satisfaccion laboral a través de las dimensiones de supervision, ambiente
fisico y prestaciones, el cual cuenta con un Alfa de Cronbach de 0.88. Este instrumento fue

aplicado por Jiménez-Bonilla 'y Jiménez-Bonilla (2016).
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Araya y Medina (2019) mencionan haber utilizado como base el instrumento de

Melid y Peiro para el estudio de la satisfaccion laboral.

Ahora bien, Sonia Palma ademaés de realizar un instrumento para la medicion del
clima organizacional, también realizé uno relacionado con la satisfaccion laboral, el cual ha
sido utilizado en diferentes estudios (Davila et al., 2021; Rosiles et al., 2020; Mamani,
2019). Este considera siete dimensiones de la satisfaccion laboral: condiciones fisicas y/o
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Estas
dimensiones fueron utilizadas en su totalidad y en su formato original por Rosiles et al.
(2020).

Davila et al. (2021) utilizaron el instrumento de Palma como base durante su
estudio, determinando como sus dimensiones de la satisfaccion laboral las siguientes
cuatro: significacion de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y social y
finalmente beneficio econdmico, con un Alfa de Cronbach de 0.897.

Mamani (2019) también refiere haber utilizado el instrumento de Sonia Palma como
base para analizar la satisfaccion laboral, no obstante, en el reporte de sus resultados no

desglosa el andlisis de las dimensiones.

2. ESTUDIOS RECIENTES SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL

El desarrollo de estudios en el campo del clima organizacional y su relacion con la

satisfaccion laboral no es una linea de investigacion reciente.

Existen investigaciones que sefialan que la satisfaccion laboral extrinseca e
intrinseca, esta influenciada por algunas dimensiones del clima laboral, como lo son el

afecto, estandares, apoyo e identidad (Pedraza, 2020, 2018).
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Asimismo, hay autores que han mostrado la correlacion existente entre clima
organizacional y satisfaccion laboral (Rosiles et al., 2020; Ponce et al., 2022; Safitra et al.,
2021; Morina, 2022; Jufrizen y Pratiwi, 2021; Mamani, 2019; Davila et al., 2021).

A pesar de lo anterior, no existe un consenso sobre las dimensiones a considerar
entre los constructos clima organizacional y satisfaccion laboral, por lo que estas dos
variables ha sido medidas con diversas escalas. Por lo anterior, resulta relevante hacer un
analisis sobre los estudios empiricos previos que han analizado la relacion entre los dos
constructos en cuestion, asi como las dimensiones consideradas en los mismos y, con base

a ello, elegir el método mas adecuado para el presente estudio.

2.1 Contexto internacional de investigaciones previas sobre clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Dentro del contexto internacional, se ha estudiado la relacion entre clima
organizacional y satisfaccién laboral tanto en organizaciones publicas como privadas;
algunos de ellos considerando otras variables adicionales, como la ética laboral o el
desempefio. Es importante sefialar algunas de las aportaciones mas recientes en este

contexto.

En el marco del sector publico, se encuentra el estudio realizado por Ponce et al.
(2022) gque tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno,
Perd, para ello se realiz6 un estudio cuantitativo, correlacional de tipo transversal. La
muestra fue de 245 docentes y para la recoleccion de datos se utilizd un cuestionario
estructurado (Calderon, 2015); este cuestionario fue validado por expertos y mide en 32
items el clima laboral con los siguientes cuatro factores: las relaciones interpersonales,
compromiso organizacional, afiliacion e identidad institucional; obteniendo una
confiabilidad a través del coeficiente de Spearman Brow de 0.96. Respecto a la satisfaccion
laboral, se midié en 41 items que incluian cinco dimensiones: satisfaccion con el trabajo en

si mismo, satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas, satisfaccion con el sueldo,
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satisfaccion con los compafieros y satisfaccion con las oportunidades de promocion. Este

cuestionario tuvo confiabilidad de 0.98.

El nivel de correlacion de Rho Spearman de las dimensiones de clima
organizacional con satisfaccion laboral fue de 0.583 con relaciones interpersonales, 0.486
compromiso organizacional, 0.604 afiliacion, 0.604 identidad institucional y relaciones
politicas -0.172. El nivel de correlacion general del clima organizacional con la satisfaccion
laboral fue de 0.631.

Ponce et al. (2022) concluyen que las dimensiones de afiliacion, identidad
institucional y relaciones politicas (a menor intervencion de relaciones politicas, mayor
satisfaccion laboral) tuvieron relacion alta con la satisfaccion laboral; sin embargo, en el
cuestionario estructurado validado por expertos al que hacen referencia, no se identifica la
dimension de relaciones politicas; adicional, los resultados que indican no se consideran

altos.

A pesar de mencionar haber utilizado los instrumentos de clima organizacional y
satisfaccion laboral de Calderdn (2015), los resultados de la satisfaccion laboral se
mostraron de manera general; lo que nos indica que pudieron no haber estudiado todas las
dimensiones que contempla el instrumento, no haber reportado los resultados o bien, que la

correlacion se realiz6 s6lo con una de las dimensiones de la satisfaccion laboral.

La correlacion de la satisfaccion laboral con el clima organizacional se realizo de
manera general, seria conveniente desglosar los encontrados en cada una de las
dimensiones consideradas de este constructo (en caso de haberlas estudiado). Esta
tendencia de correlacionar las dimensiones de manera general se ha visto en otros estudios
(Rosiles et al., 2020).

Dentro del mismo sector se encuentra el estudio realizado por Safitra et al. (2020),
donde buscaron determinar el efecto del clima organizacional sobre el desempefio de los
empleados, empleando la satisfaccion laboral como variable de medicion. Cabe destacar
gue mencionaron utilizar un disefio de investigacion cuantitativo-descriptivo, no obstante,

en sus resultados reportan alcance correlacional.
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La muestra de estudio fueron 128 funcionarios publicos de tres agencias
gubernamentales. Se identifico como variable independiente el clima organizacional,
variable mediadora la satisfaccion laboral y variable dependiente el rendimiento. El
procedimiento para recoleccion de datos fue aplicar una encuesta y realizar entrevistas
directas; las dimensiones consideradas del clima organizacional fueron siete: cualidades del
liderazgo, confianza, comunicacion, responsabilidad, recompensas justas, oportunidades y
control; del desempefio fueron cinco: cantidad del rendimiento, calidad de los resultados,
puntualidad de los resultados, asistencia o ausentismo y capacidad para trabajar en equipo;
de la satisfaccion laboral se midieron cinco dimensiones: trabajo desafiante, recompensas,

condiciones de apoyo, apoyo de comparieros y conformidad entre personalidad y trabajo.
Se realizaron ecuaciones de regresion, obteniendo como resultados:

e Clima organizacional tiene efecto positivo en el desempefio, con un
coeficiente de regresion de 0.643, una correlacion de 0.413 y una
significancia de 0.00.

e Clima organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral, con
un coeficiente de regresion de 0.699, correlacién de 0.488 y significancia de
0.00.

e Satisfaccion laboral influye positivamente en el desempefio, con un
coeficiente de regresion de 0.702, correlacion de 0.492 y significancia de
0.00.

Al realizar correlacién entre los tres constructos de estudio (clima organizacional,
satisfaccion laboral y desempefio), se determina que la influencia del clima organizacional
y la satisfaccion laboral incide significativamente en el desempefio en un 53%. Respecto a
si la satisfaccion laboral media las variables de clima organizacional y desempefio, se
utilizo la prueba Sobel, obteniendo nivel de significancia del 0.05, probando que la
satisfaccion laboral es capaz de mediar la influencia del clima organizacional en el

desemperio. Se determina que el clima organizacional influye en el desempefio.
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En este estudio se determina que cuanto mayor sea el clima organizacional, se
puede incrementar el nivel de satisfaccion del personal y su desempefio. Esta informacion
detalla la importancia de mantener climas organizacionales saludables y satisfaccion en el
personal, en virtud de que esto puede contribuir a mejorar el desempefio organizacional.
Una limitacion del estudio es que la dimension de “recompensas” esta duplicada, al
considerarla como variable del clima organizacional y también de la satisfaccion laboral, o

bien, hace falta reportar el motivo por el cual es colocada en ambos constructos.

Mgaiwa (2020) estudio la relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral
dentro del sector educativo; éste tuvo dos objetivos, el primero era examinar validez y
confiabilidad de los dos instrumentos utilizados para la recoleccion de datos, el segundo
objetivo fue examinar el poder de prediccion del ambiente de trabajo percibido por el
personal, sobre la satisfaccion laboral. Para lograr lo anterior, se realiz6é un estudio
cuantitativo, transversal y se tuvo una muestra de conveniencia de 116 académicos de
Ruaha Catholic University y de Mkwawa University College of Education, los cuales
representan el 37% de la poblacion. Como criterio de inclusion se tuvo que hubieran

laborado durante al menos un afio en alguna de las universidades mencionadas.

Para la recoleccion de datos, se aplicaron dos encuestas: Perceived Work
Environment Inventory (PWEI) disefiado por el mismo autor, conformado por 35 items que
miden el ambiente laboral en siete dimensiones: trabajo en equipo, horas de trabajo y
recursos, decisiones participativas, demandas laborales, libertad académica, supervision y

sentido de pertenencia.

El segundo instrumento fue el Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)
conformado por 20 items para evaluar la satisfaccion laboral en tres proporciones, las
cuales fueron satisfaccion intrinseca, satisfaccion extrinseca y satisfaccion general. Las
opciones de respuesta en ambos instrumentos eran de tipo Likert de siete puntos. Se
distribuyeron 190 cuestionarios, de los cuales el indice de respuesta fue de 123

cuestionarios devueltos y 116 eran utilizables.
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Se eliminaron siete items del clima organizacional y tres de la satisfaccion laboral al
obtener cargas factoriales inferiores a .30. Respecto al alfa de Cronbach, todos los items de
PWEI y MSQ estuvieron por encima de 0.75, por lo que la confiabilidad se considera muy

buena.

En cuanto a la correlacion, todas las dimensiones del ambiente laboral se asociaron
positivamente con la satisfaccion tanto intrinseca como extrinseca, a excepcion de las horas
de trabajo y las demandas laborales que solo se relacionaron con la satisfaccion extrinseca.
La mayor correlacion se dio entre el trabajo en equipo, las decisiones participativas y la
libertad académica. Los resultados de regresion maltiple jerarquica indican contribucion

positiva del entorno laboral a la satisfaccion laboral.

Los hallazgos demuestran que la satisfaccion laboral de los académicos esta
relacionada con el entorno laboral percibido. Una deficiencia que se encontro en este
estudio, es que menciona las dimensiones con diferentes nombres durante el articulo, dando
oportunidad a que exista confusién al interpretar los resultados. Adicional, no se reportan
los resultados del clima organizacional y satisfaccién laboral percibido en su muestra de

estudio.

En este mismo sentido, se encuentra el estudio cualitativo y cuantitativo presentado
por Kasmawati et al. (2022), en el cual se tuvo como objetivo determinar el efecto de la
satisfaccion laboral y el clima organizacional en el desempefio, considerando como muestra
a 95 trabajadores de la oficina de educacion de Bone Regency. Para obtener datos
primarios, se aplicaron cuestionarios y se realizaron entrevistas. Dentro del cuestionario, se
consideraron cuatro indicadores de la satisfaccion laboral, los cuales fueron salario,
descripcion del puesto, promocion y supervision. Respecto al clima organizacional, se
consideraron cinco indicadores, los cuales fueron responsabilidad, identidad, calidez, apoyo
y conflicto. Se midio el efecto de las nueve dimensiones sobre el rendimiento, considerando

como dimensiones de éste la velocidad, exactitud, cooperacion y calidad de trabajo.

Tambien se obtuvieron datos secundarios, los cuales fueron informes de desempefio,

documentos de la empresa y publicaciones en internet relevantes.
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En los resultados se encontro que todas las variables de la satisfaccion laboral y
clima organizacional tienen efecto significativo en el desempefio, con un nivel de 5% de
confianza. El coeficiente de determinacion fue del 71.2%. La influencia en el desempefio de
las variables, de mayor a menor, fueron de la siguiente manera: salario, calidez, promocion,

descripcion del puesto, identidad, conflicto, responsabilidad, apoyo y supervision.

Con esto se encuentra que la variable de la satisfaccion laboral que mayor influencia
tuvo en el desempefio de los empleados es el salario con un 55.3%. Respecto al clima

organizacional, la variable mas dominante fue la calidez con un 50.6%.

Desafortunadamente, a pesar de mencionarse que seria un estudio cuantitativo y
cualitativo, no se presenta evidencia sobre los hallazgos cualitativos encontrados en su
estudio; cabe mencionar que se han encontrado en su mayoria estudios exclusivamente
cuantitativos o bien, que no muestran la evidencia cualitativa considerada en la

presentacion de sus resultados.

Continuando con investigaciones en el sector educativo, Sunarsih y Helmiatin
(2017) analizaron la influencia del clima organizacional, la motivacién y la satisfaccion
laboral en el desempefio de 120 trabajadores de la Universidad Terbuka, por lo que su
alcance fue correlacional. Los datos primarios se obtuvieron a través de cuestionarios con
escala tipo Likert de cinco puntos, los cuales contaban con Alfa de Cronbach de 0.738. Se
integré también a este estudio recoleccion de datos secundarios a traves de libros, revistas y
tesis. Las variables independientes fueron el clima organizacional, la motivacion y la

satisfaccion laboral, mientras que la variable dependiente fue el desempefio.

Se encontro gque la mayoria de los trabajadores tenian una antigiiedad laboral igual o
mayor a 25 afos (34%) y se identifica que existe una diferencia con respecto a los otros
grupos, dado que fueron los que asignaron puntuaciones en su mayoria en un nivel
promedio en el clima organizacional, motivacion y satisfaccién laboral, mientras que el
resto de los grupos otorgd calificaciones superiores. Lamentablemente no detallan mayores

datos de los resultados, para un mejor analisis de la informacion.

Respecto a las correlaciones, se reporta lo siguiente:
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e Relacion debil entre clima organizacional y desempefio laboral.
e Relacion positiva entre motivacion y desempefio laboral.

e Relacion positiva entre satisfaccion y desemperio laboral.

Sin embargo, en este estudio la contribucion de las tres variables al desempefio es
baja. Como limitaciones se encuentra que no se menciona cuales fueron los instrumentos
seleccionados para la medicion de las variables, lo cual resulta relevante al identificar que

no se encontro correlacion.

Por su parte, Montoya et al. (2017) buscaron determinar la satisfaccion laboral y el
clima organizacional en funcionarios de una institucion publica de educacion superior, asi
como también identificar la relacion entre estos dos constructos segln sus dimensiones, por
lo que su estudio fue cuantitativo, de alcance correlacional y de corte transversal. Tuvieron
como muestra de estudio a 166 funcionarios de una universidad publica de Chillan, los
cuales eran docentes o0 administrativos y tenian al menos un afio de servicio, a los cuales les
aplicaron tres cuestionarios. El primero fue un cuestionario sociodemogréafico y laboral de
siete preguntas, el segundo fue el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, disefiado y
validado por Melia y Peird, el cual cuenta con un Alpha de Cronbach de 0.92 y se conforma
por 23 items con opcion de respuesta Likert siete puntos y contempla las dimensiones de
supervision, ambiente fisico de trabajo, prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del
trabajo y satisfaccion con la participacion. Finalmente, se aplicé la Escala de medicion para
el clima organizacional de Koys y Decottis validada por Chiang et al. (2008), el cual cuenta
con fiabilidad mayor de 0.90 con opciones de respuesta Likert cinco puntos y contempla
ocho dimensiones, las cuales son autonomia, confianza, cohesion, presion, apoyo,

reconocimiento, equidad e innovacion.
La correlacion global entre clima organizacional y satisfaccion laboral fue de 0.487.

En sus resultados reportaron que un 92.1% de los funcionarios participantes estaban
satisfechos y un 73.5% percibian un alto clima organizacional. La dimension presion fue la

gue no presentd correlacion significativa con ninguna dimension de la satisfaccion laboral.
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Se identifico que los funcionarios mas satisfechos con su trabajo y que percibian
mejor el clima organizacional eran los de edad intermedia (entre 35 y 49 afios). En los
jévenes (menores de 34 afios) se encontro que su satisfaccion laboral estaba relacionada
con el reconocimiento de las tareas realizadas. Mientras que para los de mayor edad (50

afios en adelante) valoraban mejor las relaciones laborales.

Se encuentra que el clima organizacional explica el 22.1% de la variabilidad de la
satisfaccion laboral. A su vez, se identifica que las dimensiones de clima organizacional

que mejor se correlacionaron con la satisfaccion laboral fueron el apoyo y la confianza.

El estudiar el clima organizacional y la satisfaccion laboral permite valorar la
situacion de las organizaciones y ayuda para la implementacion de estrategias que permitan
mejorar el entorno laboral (Montoya, et al., 2007). Este estudio permite identificar la
importancia de ver la diferencia de la satisfaccion laboral segun las edades de los
participantes. De esta manera, las organizaciones pudieran orientar campafas para

favorecer el clima organizacional acorde a la media de edad de su personal.

Estos mismos instrumentos de medicion fueron utilizados por Véliz et al. (2019),
quienes buscaron establecer la relacion existente entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una Universidad Pablica
Regional Chilena, a través de un enfoque cuantitativo, no experimental, de corte
transversal. Mencionan que es descriptivo, aunque se identifica que su alcance es

correlacional.

Con los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos, determinaron que
la percepcidn del clima organizacional es positiva; respecto a la satisfaccion laboral
también se considera positiva, solo en la dimension de ambiente fisico los trabajadores no

se encuentran satisfechos.

Véliz et al. (2019) encontraron correlacion con valor de 0.702 entre los instrumentos
de clima organizacional y satisfaccion laboral, por lo que, en términos generales, a mayor

percepcion positiva de clima organizacional, existe mayor satisfaccion laboral.
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Estudiar el clima organizacional es una medicion que permite obtener un alto
desempefio laboral, asi como elevar el compromiso y la cooperacion (Véliz et al., 2019).
Desafortunadamente, muchos de los datos presentados en el estudio no cuentan con
interpretacion, por lo que es susceptible a que cada lector lo interprete de forma diferente.
Derivado de lo anterior, hace falta ser mas concreto y especifico con los resultados

encontrados.

Estos constructos también han sido estudiados en el sector salud. Araya y Medina
(2019) tuvieron como objetivo de estudio el determinar si existe relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional percibido por funcionarios de atencion
primaria de salud de una comuna en Chile. Su estudio fue correlacional y transversal,
mientras que su muestra estuvo conformada por 110 trabajadores de atencién primaria de
salud. Para la recoleccion de datos, al igual que Montoya et al. (2017) y Véliz et al. (2019),
utilizaron los instrumentos de clima organizacional de Koys y Decottis y para la
satisfaccion laboral de Melia y Peir0; sin embargo, en el relacionado a la satisfaccion
laboral, a pesar de mencionar basarse en Melia y Peird, muestran diferentes dimensiones,
las cuales fueron satisfaccion por el trabajo en general, con el ambiente fisico, con la forma
en que se realiza el trabajo, con las oportunidades de desarrollo, con la relacién con el jefe,

con la remuneracion, la autonomia, el reconocimiento, con el area y con la empresa.

Se encontro gue los funcionarios mas jovenes (entre 26 y 36 afios) fueron los que
presentaron el mas alto nivel de percepcién de clima organizacional y de satisfaccion
laboral en comparacion con los de mayor edad. Esto difiere con lo encontrado por
Montoya, et al. (2017), quien encontr6 la mayor percepcion de clima organizacional y de

satisfaccion laboral en los de edad media (Entre 35 y 49 afios).

La correlacion global entre clima organizacional y satisfaccion laboral fue de 0.636.
La relacién mas alta entre clima organizacional y satisfaccion laboral se encontré en las
dimensiones de satisfaccion por el trabajo en general y confianza, con una correlacion de
0.66. La dimension de presion del clima organizacional no presenté correlaciones
significativas con las dimensiones de satisfaccion laboral, coincidiendo con lo reportado
por Montoya (2017).
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Las tres variables con alta valoracion de la satisfaccion laboral fueron satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo (3.56), satisfaccion con la seccion o area (3.54) y
satisfaccion con la empresa (3.52). La dimension con el nivel mas bajo fue la satisfaccion
con el ambiente fisico (2.80), coincidiendo con lo reportado por Véliz et al. (2019).
Respecto al clima organizacional, las dimensiones mejor valoradas fueron confianza (3.66),
autonomia (3.59) y apoyo (3.52). El nivel general percibido de satisfaccién laboral y clima

organizacional en la muestra estudiada fue medio.

La percepcion de un alto clima organizacional esta relacionada con una mayor
satisfaccion laboral, al igual que lo encontrd Véliz (2019), por lo que Araya y Medina
(2019) recomiendan elaborar estrategias y planes enfocados en mejorar los niveles de
valoracion. Desafortunadamente, al reportar en sus resultados que tanto la satisfaccion
laboral como la percepcion den clima organizacional fue medio, se demuestra sesgo, ya que

no brinda una directriz.

En el sector servicios, se encuentra la investigacion de Govea y Zufiiga (2020),
quienes buscaron conocer si existe relacion entre clima organizacional y satisfaccién
laboral, a través de un estudio cuantitativo, no experimental, de alcance descriptivo y
correlacional. La muestra fue de 40 trabajadores de una empresa de servicios en Ecuador,
con los puestos de asesores comerciales, técnicos, supervisores, telemercadeo y

administrativos.

Para evaluar la satisfaccion laboral, se utilizé la escala de Warr, Cook y Wall con 15
preguntas para medir satisfaccion intrinseca y extrinseca. Respecto al clima organizacional,
se utilizo el cuestionario Work Environment Scale (WES) de Moss, el cual cuenta con 90
items a través de las siguientes dimensiones: implicacion, cohesion, apoyo, autonomia,
organizacion, presion, claridad, control, innovacion y comodidad. Ambos cuestionarios

podian ser respondidos con la escala Likert de cinco puntos.

Se encontro que 24 trabajadores refieren un clima organizacional favorable, 8
indecisos y 9 desfavorable. Con relacion a la satisfaccion laboral, 32 trabajadores refieren
estar satisfechos y 15 indecisos; no hubo ningun trabajador que refiriera estar insatisfecho.
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Se compararon los datos obtenidos con los esperados, obteniendo un chi-calculado mayor
que el chi-critico, por lo que se acepto su hipotesis de relacién positiva entre clima
organizacional y satisfaccion laboral. Este estudio demuestra la relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, no obstante, faltd hacer mencion respecto a las areas
en las que se encuentran los colaboradores que no estan conformes con el clima

organizacional.

Morina (2022) por su parte, estudio el impacto del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los empleados de diferentes organizaciones en Kosovo. Se aplico
una encuesta conformada por 11 preguntas cerradas con opciones de respuesta de escala
Likert de cinco puntos; 10 de ellas se consideraron variables independientes y estaban
relacionadas con el clima organizacional (direccion en la organizacion, formacion y
desarrollo profesional, trato al personal, gestion del personal, estrés, comunicacion,
evaluacion de desempefio, sentido de pertenencia, herramientas de trabajo y salario); una

estaba relacionada con la satisfaccion laboral y fue considerada variable dependiente.

La muestra fue de 120 empleados de varias organizaciones en Kosovo, sin
especificar el giro de estas organizaciones ni el total de empresas consideradas. Este estudio

fue cuantitativo, no experimental de corte transversal.

Se cruzo cada variable del clima organizacional considerada, con la pregunta
enfocada en satisfaccidn laboral. Posteriormente se calculé el coeficiente de determinacion
y el de correlacién, para determinar el impacto de cada factor sobre la satisfaccion laboral.
Finalmente se realizé regresion lineal multiple para determinar el impacto general

acumulativo de todos los elementos del clima organizacional en la satisfaccién laboral.

Se obtuvieron como resultados de correlacion con la satisfaccion laboral, de mayor
a menor en el siguiente orden: estrés laboral (0.92745), sentido de pertenencia (0.90988),
trato a los empleados (0.89713), confianza en la gestion de la organizacion (0.88641),
gestion de personas (0.88134), equipamiento de trabajo (0.85289), salario (0.842910),

oportunidades de formacion y desarrollo profesional (0.77532), evaluacion de desempefio
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(0.74167) y comunicacion (0.71576). La correlacion general con el clima organizacional
fue de 0.9642.

El autor reporta en sus resultados que no fueron significativas como predictores de
la satisfaccion laboral el equipo, la comunicacion y las oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional; sin embargo, en los resultados podemos visualizar que tuvieron
puntaje menor las dimensiones de salario y evaluacion de desempefio que inclusive las

variables que reporta.

Se determina que mejorar el clima organizacional tiene un efecto positivo en el
aumento de la satisfaccion laboral. Con este estudio se sigue demostrando que existen
multiples dimensiones a considerar en el clima organizacional y se determina que no todas
las dimensiones del clima organizacional afectan la satisfaccion laboral, coincidiendo con

lo reportado por otros autores (Pedraza, 2020; Ponce et al., 2022).

En la industria de tecnologias de la informacién, Bezdrob y Sunje (2021) buscaron
explorar factores intrinsecos que tuvieran un impacto significativo en la satisfaccion laboral
de los empleados, asi como también desarrollar y probar un modelo, que permitiera el
analisis de la satisfaccion laboral de los empleados en diferentes periodos de tiempo. Por

consiguiente, fue cuantitativo y longitudinal.

La muestra utilizada para su estudio fue de 46 trabajadores de una empresa de
ingenieria, informética y software de la Federacion de Bosnia y Herzegovina, considerando
como criterios de inclusién que hayan laborado en la empresa durante al menos cinco afios
consecutivos, que no fueran miembros de la direccion de la empresa ni de puestos en

servicios auxiliares.

El procedimiento para recoleccion de datos consistio en dos etapas. La primera fue

aplicar anualmente una encuesta, en la cual buscaron medir:

e Satisfaccion previa/posterior a través de los afios, considerando los
indicadores de trabajo desafiante, promocion profesional y

perfeccionamiento profesional.
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e Logro, en el cual se consideraron los indicadores de promocion e incremento
salarial.
e Expectativas, donde se consideré como indicador el empoderamiento,

organizacion del trabajo e incentivos.

Se realizaron tres pruebas para validar el modelo de medicion, las cuales fueron

confiabilidad del modelo, validez convergente y validez discriminante.

Se encontro confiabilidad mayor a .70 en todos los indicadores, mostrando que son
significativos, a excepcion del correspondiente a aumento salarial relativo, el cual tuvo
0.65. Se cumpli6 con la validez convergente del modelo, al tener todos los indicadores
valor por encima del 50%. Respecto a la validez discriminante, todas las construcciones
estuvieron por encima de .70, por lo que no existieron problemas de validez discriminante.
Con estos resultados, se considera que existe un excelente ajuste entre el modelo tedrico y

la realidad que representan los datos.

Respecto a la trayectoria estructural, se encontrd que solo las expectativas de los
empleados son predictores de su satisfaccion laboral; mientras que el desempefio laboral y

la satisfaccion laboral anterior no se consideran predictores significativos.

Cabe destacar que la satisfaccion laboral anterior no predice la satisfaccion laboral
futura, por lo que ésta deberia ser medida constantemente por las organizaciones, para

lograr contar con personal satisfecho en sus empresas.

En el sector privado, particularmente en el contexto industrial, Davila et al. (2021),
estudiaron el efecto del clima organizacional sobre la satisfaccién laboral. El objetivo
estuvo enfocado en determinar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en una empresa industrial peruana, a través de un estudio cuantitativo, no
experimental, correlacional y descriptivo. La poblacion de estudio fueron 316 empleados de
una empresa industrial ubicada en Lima, aplicando el instrumento al 100% de la poblacion.

Para la recoleccion de datos se aplicaron dos encuestas de escala tipo Likert de cinco
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puntos. La primera fue una adaptacion de la Escala de Clima Laboral (CL-SPC)
conformado por 20 items y cinco dimensiones: autorrealizacion, involucramiento,
monitoreo, comunicacion y motivacion. La segunda fue sobre la satisfaccién laboral con 16
items y cuatro dimensiones: significacion de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento

personal y social y beneficio econémico.

Los resultados del clima organizacional muestran una percepcion de 4.75% bueno,
71.20% regular y 24.05% malo. Respecto a la satisfaccion laboral, la percepcion fue del
7.28% bueno, 80.70% regular y 12.03% malo.

Se calculd el coeficiente de correlacion Rho de Spearman con un nivel de
significancia del 0.05%, obteniendo un coeficiente de correlacién de 0.559, por lo que se
determina que existe una relacion positiva media y significativa entre los constructos

mencionados.

Desafortunadamente se puede observar que existe sesgo en el estudio, al tener en
ambos instrumentos su porcentaje mayor en la opcién neutral y/o regular con una gran
diferencia respecto a las otras opciones. Esta tendencia también se puede visualizar en el

instrumento de satisfaccidn laboral empleado por Rosiles et al. (2020).

Continuando en el sector industrial, se encuentra el estudio cuantitativo realizado
por Woko, et al. (2018) dentro del sector manufacturero, en el que se tuvo como objetivo
investigar el clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral. La muestra de
estudio fueron 123 empleados que ocupaban puestos de gerentes, supervisores y dibujantes
distribuidos en seis empresas manufactureras de Nigeria, las cuales cumplian el criterio de
inclusion de contar con méas de 20 empleados cada una. Para el analisis del estudio, se

aplicaron cuestionarios y solo se consideraron los 83 que fueron llenados correctamente.

La variable independiente fue el clima organizacional, a través de las dimensiones
consideradas por Patterson et al. (2005) de supervision y participacion en el trabajo. La
variable dependiente fue la satisfaccion laboral segun Carison et al. (1962), midiéndose con

las dimensiones de condicién laboral y relacién con comparieros de trabajo.
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Se encontro gue la satisfaccion laboral tiene relacion significativa y positiva con el
clima organizacional; no obstante, hubiera sido conveniente que los autores identificaran
similitudes y diferencias entre las seis manufacturas consideradas en su muestra, dado que

este es uno de los pocos estudios identificados en el sector manufacturero.

2.2 Contexto nacional de investigaciones previas sobre clima organizacional y

satisfaccion laboral.

Pedraza (2020), realizé una investigacion cuyo objetivo fue estudiar la relacion de
dependencia de clima organizacional y satisfaccion laboral, en el contexto de
organizaciones publicas y privadas del sector servicios, con un enfoque cuantitativo, no
experimental de corte transversal. Este estudio tuvo una muestra de 80 trabajadores, de los
cuales 27 pertenecian a organizaciones privadas y 43 a publicas. Para la recoleccion de
datos se aplicaron dos encuestas con opciones de respuestas Likert de cinco puntos, la
primera midio nueve dimensiones del ambiente laboral segin el modelo de Litwiny
Stringer (1968), los cuales fueron estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, afecto,
apoyo, normas, conflicto e identidad. Respecto a la satisfaccion laboral, se midieron las
categorias de intrinseca y extrinseca (Warr et al., 1979, como se citd en Pedraza, 2020).
Mediante la técnica de reduccion de datos del clima laboral se determinaron cinco

dimensiones: recompensa, afecto, apoyo, estandares e identidad.

Los resultados sefialan que la satisfaccion laboral tanto extrinseca como intrinseca,
se ve afectada por las dimensiones del clima organizacional de afecto, estdndares e
identidad. El personal que labora en el sector privado de servicios otorgé mayor valor a las
dimensiones de estandares e identidad como factores que afectan su satisfaccion intrinseca,
aunque en términos generales no se encontraron diferencias significativas entre

organizaciones publicas y privadas.

Estudios como éste aportan evidencia de la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral; no obstante, es relevante mencionar que no todas las dimensiones del

clima organizacional afectaron a la satisfaccion laboral.
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En el sector publico, Benavides et al. (2020) estudiaron el clima laboral en la
Universidad del Valle de Puebla, Plantel Tehuacan. Este estudio tuvo por objetivo ofrecer
un panorama de las caracteristicas del personal administrativo y de los factores que
influyen en su desempefio. Los factores del clima organizacional que consideraron fueron

ocho, cada uno con subfactores los cuales se muestran en la Tabla 5.

Tabla 5.
Factores y subfactores del clima organizacional segin Benavides et al., 2020

No Factor Sub-factores

1 Mental Paradigmas, pensamiento positivo, comunicacion efectiva, organizacion
laboral.

2 Fisico Infraestructura, equipo y mobiliario, seguridad industrial.

3 Emocional Integracion social, apoyo de recursos humanos, comunicacién asertiva,
autoestima.

4 Espiritual Préactica de valores, trabajo en equipo, compromiso y sentido de
pertenencia, cultura de atencién y calidad en el servicio al cliente, calidad
en el trabajo.

5 Profesional Desarrollo personal (oportunidades), autorrealizacién, reconocimiento y
logros.

6 Energético Salarios e incentivos, estabilidad laboral, carga laboral (estrés),
programas de salud fisica y mental, inversién econémica financiera.

7 Gestion Efectividad en reuniones, administracion del tiempo, resolucién de

gerencial conflictos, desarrollo de personas, liderazgo.

8 Tecnologico Herramientas tecnoldgicas, uso de internet, redes sociales.

Nota. Adaptado de Benavides, A., Chavez, L., y Gardufio, E. (2020).

La muestra de estudio fueron 56 trabajadores, los cuales conforman el 87.5% de la
poblacion total. El estudio fue cuantitativo, no experimental, descriptivo, el cual se realiz6 a
través de la plataforma ECO Clima laboral, la cual esta conformada por una escala de tipo
Likert de cinco puntos. Para la interpretacion de los resultados se sumaron los puntajes
totales quedando como “bajo” los puntajes entre 0 a 10, “medio” entre 11 y 20 y “alto”
entre 21 y 40.

Los resultados de todos los factores estudiados fueron entre promedio “medio” y
“alto”, con lo que se pudo identificar que en general existe un ambiente positivo de trabajo
al haber obtenido en la mayoria los factores un puntaje alto; aun asi, se debe prestar méas
atencion a los subfactores paradigma, programas de salud fisica y mental, uso de internet y
finalmente redes sociales. Este estudio se aplico con anterioridad en 2018 y en comparativa,

la percepcion general del clima organizacional disminuyé 1%. Esta baja se atribuyo al
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cambio de percepcion de los trabajadores originado por la rotacion de personal, aun cuando

en el estudio no demuestran datos para confirmar este supuesto.

Esta investigacion demuestra la importancia de la medicion del clima laboral, dado
que, a pesar de obtener un resultado positivo, se pudo observar su disminucion respecto al
afio anterior. Por tal virtud, el realizar una medicion constante del clima laboral brinda
herramientas para realizar comparativas con afios anteriores y poder implementar

estrategias en tiempo.

El constructo clima organizacional y satisfaccién laboral también ha sido estudiado
en el entorno gubernamental. Rosiles et al. (2020) estudiaron la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de una dependencia gubernamental,
ubicada en la ciudad de Coatzacoalcos, Veracruz. La muestra fue de 22 empleados de todos
los niveles jerarquicos, que cumplian con el requisito de ser empleados activos adscritos a
una dependencia gubernamental estatal en la ciudad de Coatzacoalcos. El estudio fue
descriptivo-correlacional de corte transversal. Para la recoleccion de datos se aplicaron dos
instrumentos; el primero corresponde a la Escala de Clima Laboral (CL-SPC), el cual mide
la percepcidn global del ambiente laboral y esta conformado por 50 items y cinco factores:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales. El segundo instrumento fue la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-PSPC)
conformado por 36 items y siete factores: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Las opciones de respuesta eran
de tipo Likert de cinco puntos en ambos cuestionarios. Se realizaron andlisis de regresion

de los factores evaluados, obteniendo los resultados mostrados en la Tabla 6.

Tabla 6.

Resultados de analisis de regresion de Rosiles et al., 2020
Dimensién SL Dimension CL Resultados R?
Desarrollo personal Autorrealizacién 90.58%
Relaciones sociales Involucramiento laboral 99.60%
Beneficios laborales Superacion 96.89%
Relacion con la autoridad Comunicacion 91.78%
Desempefio de las tareas Condiciones laborales 82.34%

Nota. Adaptado de Rosiles, A., Lugo, L. A., Clara, M. A., y Ramirez, C. A. (2020)
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Considerando estos coeficientes de correlacion, se considera que existe asociacion

fuerte entre ambas variables.

De la muestra de estudio, 59.1% eran hombres y 40.9% mujeres. El clima laboral
fue 31.8% desfavorable, 27.3% favorable, 22.7% medio, 13.6% muy favorable y 4.5% muy
desfavorable. La mayoria del personal masculino se identifico con clima laboral favorable
con un 46.2% del total de ellos, mientras que las mujeres en su mayoria se identificaron con
un ambiente desfavorable con un 66.7%. Respecto a la satisfaccién laboral, el 59.1% fue
regular, 27.3% parcial satisfaccion, 9.1% alta satisfaccion y 4.5% parcial insatisfaccion.
Ninguna mujer sefialo sentir alta satisfaccion laboral, mientras que el 15.4% de los hombres
selecciond esta opcion; por el contrario, en parcial insatisfaccion ningun hombre sefial6 esta
casilla, mientras que el 11.1% de las mujeres se identificaron con esta opcion. En términos
generales, la percepcion del clima organizacional fue en su mayoria desfavorable y la
satisfaccion laboral regular. Se observa que las mujeres son las mas afectadas en ambos

constructos.

En este estudio se identifica la posibilidad de diferencias entre la percepcion del

clima organizacional y satisfaccion laboral entre hombres y mujeres.

Del mismo modo, Alvarez-Morales et al. (2019) plantean en uno de sus estudios el
analizar el clima organizacional de un supermercado y su influencia en el nivel de
satisfaccion laboral desde el punto de vista de sus empleados. El estudio fue no
experimental, descriptivo y cuantitativo, conformado por una muestra de 95 trabajadores.
Para la recoleccion de datos se utilizé como instrumento el cuestionario de Chiang, et al.
(2007) de escala tipo Likert de cinco puntos, el cual mide las siguientes 12 dimensiones:
comunicacion, reconocimiento, relaciones interpersonales en el trabajo, calidad en el
trabajo, toma de decisiones, entorno fisico, objetivos de la institucién, compromiso,
adaptacion al cambio, delegacion de actividades y funciones, coordinacion externa y

eficiencia en la productividad.
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De los 80 items del cuestionario original, se utilizaron 74. En los resultados se
puede identificar que la delegacién de actividades y funciones fue la dimension con
promedio mas bajo con una media de 3.66, mientras que el promedio més alto fue en la
dimensién del compromiso de los empleados en la institucion con una media de 4.19; cabe

mencionar que no reportaron el resultado de la dimension de comunicacion interna.

En el estudio realizado por Chiang et al. (2007) del cual se obtuvo el instrumento
del clima organizacional, también esta incluido un instrumento de la satisfaccion laboral
que mide cinco factores: satisfaccion con la relacion con superiores, satisfaccion con las
condiciones fisicas en el trabajo, satisfaccion con la participacion en las decisiones,
satisfaccidn con su trabajo y satisfaccidn con el reconocimiento; adicional demuestra sus
correlaciones con el clima organizacional. Resultaria conveniente que los autores hubieran
aplicado también este segundo instrumento para validar la correlacién, ya que en su
objetivo indican que buscan analizar el clima organizacional y su influencia en el nivel de
satisfaccion laboral; esto no se demuestra, ya que solo miden dimensiones del clima laboral

sin aportar evidencia sobre la satisfaccion laboral.

A pesar de no detallar mas informacion relevante respecto a sus resultados, muestra
algunas de las dimensiones que se pueden tomar en consideracion al estudiar el clima
laboral. El estudio permite identificar aquellos elementos que afectan el comportamiento de

los trabajadores en la organizacion.

Por su parte, Gracida (2022) estudié el bienestar laboral de los empleados de una
panaderia en México, usando como factores determinantes la dependencia del distrés
psicolégico y la disfuncion social en relacion con el clima organizacional, con un enfoque
cuantitativo de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 16 trabajadores, los
cuales representaban la poblacion total y se encontraban en las areas de servicio al cliente,

baristas, limpieza, runner, panadero y repostero.

Para la recoleccién de datos se aplicaron dos cuestionarios. El primero fue el de
Litwin y Stringer con sus nueve dimensiones para la medicion del clima organizacional,

considerando escala Likert de cuatro puntos. El segundo cuestionario fue el General Health
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Questionnaire de 12 reactivos (GHQ-12) para la medicién de la salud laboral a través de las
dimensiones de distrés psicoldgico y de disfuncidn social; con este cuestionario se obtenian
puntajes de 0 a 4, siendo la puntuacién mayor posible de 48 puntos, lo cual indicaria una

mala condicion.

En el reporte de resultados, se encontrd que todas las dimensiones del clima
organizacional tuvieron un resultado de percepcion favorable, a excepcion de las
dimensiones de recompensa y conflicto, las cuales tuvieron un valor desfavorable; en
términos generales, se puede identificar un clima organizacional favorable. En cuanto al
bienestar laboral, el promedio de puntuacion fue de 12.30, lo cual indica buena salud
mental dentro del GHQ-12.

El alcance que se logra identificar en el reporte de sus resultados es descriptivo, sin
embargo, en su objetivo se menciona que buscan relacionar los factores de la salud laboral
con los del clima organizacional, lo cual no se demostrd. Respecto a las dimensiones del
clima organizacional con resultado desfavorable, seria conveniente identificar los puestos
del personal que menor puntuacion otorgd a esas dimensiones, para validar si se trata de un
area especifica donde se encuentra esta percepcion. Adicional, el 62% de la poblacion de
estudio contaban con menos de 1 afio de labores en la empresa, lo cual pudiera ser
indicativo de rotacion (dado que son pocos empleados) e imparcialidad objetiva respecto al

clima organizacional.

Es evidente que la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral ha sido
analizada con anterioridad; no obstante, algunos de los estudios se limitan a alcance
descriptivo durante su investigacion, quedandose en un nivel de profundidad basico durante
su analisis. Ademas, la mayoria de los estudios detallados se centran en el sector educacion,

encontrando poca investigacion en el sector industrial.

Entre las aportaciones, se encuentra la relevancia de considerar como criterio de
inclusion a trabajadores con al menos un afio de antigliedad en la empresa, dado que
permite una mayor objetividad. Respecto al reporte de resultados, se identifica la necesidad
de detallar los hallazgos de cada una de las dimensiones consideradas en las variables de
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estudio (clima organizacional y satisfaccion laboral), para resultados mas puntuales, dado
que se encontraron estudios en los que no todas las dimensiones del clima organizacional se

relacionaban con las de la satisfaccion laboral.

Existen estudios que demuestran la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, empero, han apuntado a diversas explicaciones sobre la manera en que
el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral. Aunque existe un acuerdo
en la relacion entre estas variables, no se tiene certeza sobre cuéles son las variables

explicativas de dicha relacion.

En este apartado, se analizaron las diferentes dimensiones consideradas en estudios
previos y establecer un modelo sobre las dimensiones a considerar en el presente estudio,

enfocandolo en el sector manufacturero de Ensenada, B.C.

El personal considerado para la aplicacion del instrumento fue del area operativa,
dado que en México el 49.3% de la poblacion de 15 afios 0 mas cuenta con educacion
bésica, el 24% con educacion media superior y sélo el 21.6% cuenta con estudios de nivel
superior (INEGI, 2021).

De esta manera, se determind como objetivo general:

v' Evaluar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en una

empresa del sector manufacturero en Ensenada, B.C.

Como objetivos especificos:

v Analizar la percepcion de los trabajadores sobre el clima organizacional en
una empresa del sector manufacturero en Ensenada, B.C.
v Analizar la satisfaccion laboral en empleados de una empresa del sector

manufacturero de Ensenada, B.C.
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v Relacionar la percepcion del personal sobre el clima organizacional con la
satisfaccion laboral en una empresa del sector manufacturero de Ensenada,
B.C.

Como pregunta central de investigacion:

v' ¢ Como es la relacion del clima organizacional y la satisfaccién laboral en

una empresa del sector manufacturero en Ensenada, B.C.?

Y como preguntas de investigacion:

v ¢ Cual es la percepcidn de los trabajadores sobre el clima organizacional en
una empresa del sector manufacturero en Ensenada, B.C.?

v' ¢Cual es el grado de satisfaccion laboral del personal de una empresa del
sector manufacturero de Ensenada?

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

trabajadores de una empresa del sector manufacturero de Ensenada?

3. METODO

En el presente capitulo se detalla la estratégica metodoldgica, asi como también las
caracteristicas de los participantes que se integraran en la muestra objeto de estudio. De

igual manera se presentaran los instrumentos y técnicas para la recoleccion de datos.

3.1 Participantes.

Se realizd un muestreo por cuotas donde se definié una muestra de 207
participantes, los cuales, en un principio, incluian cuatro areas: cuellos mills, ensamble

final, pintura y pulido final; sin embargo, la empresa solicité ampliar las areas de cuatro a
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ocho, por lo que se afiadieron las areas de cuellos final, mills, lijado, pick ups y
subensambles. Asimismo, el muestreo fue por conveniencia segun los criterios de la
empresa (la empresa facilitd a su criterio el personal que daria respuesta), lo que es normal
dado que este estudio se tipifica como estudio de caso, escenario donde el poder de

negociacion lo tiene la empresa.

Derivado de lo anterior, los participantes de este estudio fueron 221 empleados
operativos. Se consideré como criterio de inclusion que contaran con antigiiedad minima de
un afo, esto para evitar sesgos derivados de un escaso conocimiento sobre el clima de la

empresa, por ser de nuevo ingreso o tener poco tiempo en la organizacion.

3.2 Escenario.

El estudio se llevo a cabo en una empresa del sector maquilador ubicada al sur del
municipio de Ensenada, Baja California, México, la cual realiza instrumentos musicales y
de acuerdo al Diario Oficial de la Federacion (DOF, 1999) puede ser clasificada como
grande, al contar con mas de 500 trabajadores. Esta empresa fue seleccionada tanto por su

tamafio, como por las facilidades otorgadas por el director para la realizacion del estudio.

La recoleccidn de datos se realizo en la sala audiovisual de la misma empresa, la
cual cuenta con una capacidad maxima de 75 personas comodamente sentadas. Se contd

con mesabancos para facilitar la participacion.

3.3 Instrumentos

Como instrumentos de medicion se utilizaron dos cuestionarios; el primero
desarrollado por Litwin y Stringer (1968) que mide el clima organizacional, a través de una
escala de medicion de Likert cinco puntos, al cual se le realizé una adaptacion a la escala
para convertirla en cuatro puntos para evitar respuestas que indicaran neutralidad. Este
instrumento en su versidn original consta de 53 preguntas distribuidas en nueve
dimensiones, las cuales son: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez,

apoyo, estandares de desempefio, conflicto e identidad.
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La investigacion del clima organizacional se apegé al enfoque de Medicion
perceptual - Enfoque atributos organizacionales (PMOAA), por lo que se seleccionaron
solo aquellas dimensiones relacionadas con este enfoque, quedando un instrumento con
cinco dimensiones y 33 preguntas. Las dimensiones resultantes fueron estructura,
responsabilidad, recompensa, calidez y apoyo, todas con confiabilidad mayor a 0.80
(Pedraza, 2018).

El segundo instrumento empleado fue la Escala de Satisfaccion laboral (SL-SPC)
realizado por Palma (1999), el cual cuenta con 36 preguntas que se aplicaron en su
totalidad. Al igual que en el caso del instrumento mencionado con anterioridad, también se
redujo su escala de Likert de cinco a cuatro puntos. Rosiles (2020) validé este instrumento
en México, encontrando un Alpha de Cronbach de 0.775. Las dimensiones consideradas
son: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion

con la autoridad.

3.4 Disefo.

La presente investigacion es correlacional, al analizar el grado de relacion entre dos
variables; y de corte transversal, debido a que la informacion se obtuvo en una Unica

ocasion (Bernal, 2010).

El muestreo fue no probabilistico por cuotas, apropiado para la presente
investigacion al dividir a la muestra segun el turno: matutino o vespertino; asi como el area
donde labora el personal. Este tipo de muestreo es idéneo cuando se divide a la poblacién
en categorias (Mufioz, 2015), puesto que permite analizar diferencias y similitudes entre las

mismas.

3.5 Procedimiento

Se solicit6 reunién con la Directora de Recursos Humanos de una empresa

manufacturera del sector sur de Ensenada. Durante la reunion, se abordaron los objetivos de
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la presente investigacion, los instrumentos que se aplicarian y los beneficios que la empresa
podria obtener por su colaboracion. Una vez otorgada la autorizacion para la aplicacion de
encuestas, se planteo la logistica para realizar el levantamiento de datos en la sala
audiovisual de la organizacion, siendo el dia 2 de febrero de 2023 a cuatro grupos y el dia 8
de febrero del mismo afio a dos grupos mas, resultando seis en total, con un nimero de

participantes entre 20 y 50 cada uno.

Previamente a la aplicacion del cuestionario se entregd un consentimiento
informado a los trabajadores, donde se les informaba que sus respuestas serian andnimas,
confidenciales y que no tendrian consecuencias laborales; éste fue firmado por aquellos que
estuvieron dispuestos a participar. Posteriormente, se proporcionaron los cuestionarios en
papel para gque lo llenaran con lapiz, con una duracion aproximada de 15 minutos, durante
el cual podian externar dudas en caso de existir. La duracién de la aplicacion a cada grupo
fue de 30 minutos, considerando la firma del consentimiento informado, las instrucciones, y

contestar el cuestionario.

4. RESULTADOS

Fueron 221 participantes, cuya edad minima fue de 19 y méxima de 53, con un
promedio de 29 afios (DE=8.472). La participacién fue principalmente del sexo masculino,
abarcando el 74.7% de la participacion total, lo cual es explicado por la naturaleza del
trabajo y el personal de cada una de las areas. Respecto al turno laboral, el 91% de los
participantes fueron del turno matutino (jornada de 7:00am a 4:30pm), en el cual labora la
mayor proporcion de la plantilla de la empresa. En cuanto a la antigliedad, el promedio fue
de un afio (DE=.504). La escolaridad de los encuestados fue principalmente preparatoria
con el 51.1%, seguido por secundaria (34.8%), primaria (6.8%) y por ultimo licenciatura?

(5.4%), todos con el puesto de personal de produccion.

2 La empresa apoya con pago de inscripciones a aquellos trabajadores que deseen seguir formandose
académicamente, lo cual explica que exista personal con licenciatura en puestos operativos.
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Se identificd una mayor participacion de trabajadores de las areas de pulido final
con un 21.3%, cuellos mills con un 19.9% y pintura con un 17.2%. La participacion del

resto de las &reas de trabajo se puede visualizar en la tabla 7.

Tabla 7.
Porcentaje de participantes por area de trabajo

Area Porcentaje
Pulido final 21.3
Cuellos mills 19.9
Pintura 17.2
Ensamble final 11.8
Pick ups y subensambles 104
Mills 9
Cuellos final 4.5
Lijado 4.1
Otro 0.5
Total 98.6
Sin respuesta 1.4
Total 100

4.1 Percepcion de clima organizacional y satisfaccion laboral

Para medir la percepcion de los trabajadores sobre las variables clima organizacional
y satisfaccién laboral, se computaron las dos variables del presente estudio y se asignaron

rangos como base del disefio de un baremo.

Respecto al clima organizacional se definié que, puntuaciones obtenidas en el
cuestionario en el rango entre 1 y 66 indican un clima “desfavorable”, mientras que del 67 al
132 se considera un clima “favorable”. En cuanto a la satisfaccion laboral, los resultados

entre 1 y 72 se suponen “desfavorable”, siendo del 73 al 144 “favorable”.

Los datos obtenidos en el presente estudio indican que, de manera general, el personal
considera un clima organizacional favorable en un 96.8%. Mientras que la satisfaccion

también resultd favorable con un 93.7%.

Por otro lado, se comparo la satisfaccion laboral por grupo etario de los participantes,

se realizaron tablas cruzadas y se encontro que el sexo masculino presenta diferentes niveles
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de satisfaccion segun su edad, con una significancia de .022 con la prueba Goodman and

Kruskal Tau. Las diferencias segun la edad se pueden visualizar en la tabla 8.

Tabla 8.

Porcentaje de satisfaccién laboral del sexo masculino segln su edad
Edad Desfavorable Favorable
18 a 21 afios 1.20% 19.40%
22 a 26 afios 4.20% 25.50%
27 a 44 afios 1.20% 42.40%
45 a 65 afos 0.00% 6.10%

TOTAL 6.60% 93.40%

Posteriormente, se realizé prueba ANOVA para comparar la satisfaccion laboral por
area de trabajo, encontrando diferencias significativas entre los grupos de trabajadores
(p=-039). En la figura 1 se puede visualizar la puntuacién media obtenida en las diferentes
areas, donde el valor maximo posible es 144, encontrando la menor puntuacién en cuellos
final y la mayor en pulido final. La linea que se muestra de manera horizontal es la division
entre la satisfaccion favorable y desfavorable, ubicada en el valor 72. A pesar de que en todas

las areas la satisfaccion es favorable, se demuestra que existen diferencias significativas.

Figura 1.
Diferencia de medias entre satisfaccién laboral por area de trabajo
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Respecto al clima organizacional por area de trabajo, a pesar de contar con una media

favorable en todas las areas, ya que se encuentran por encima del valor 66 que separa la

percepcion favorable y desfavorable, se encontraron también diferencias significativas al

comparar las diferentes areas de trabajo, con una significancia de .015. En esta variable, el

valor maximo posible es 132. La media menor se encontrd en lijado intermedio; la diferencia

de medias se puede visualizar en la figura 2.

Figura 2.

Diferencia de medias entre clima organizacional por area de trabajo
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Por otra parte, se analizd la percepcién del clima organizacional en funcién de su

escolaridad, donde se identificé que, a menor nivel educativo, el clima organizacional es mas

favorable, lo cual puede visualizarse en la tabla 9.
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Tabla 9.
Puntuacion media de clima organizacional segln escolaridad

Participantes Media

Primaria 15 104.20
Secundaria 77 99.49
Preparatoria 113 98.85
Licenciatura o superior 12 85.42
Total 217 98.71

Tanto primaria, secundaria y preparatoria tuvieron diferencias significativas al
compararlas con los participantes que contaban con licenciatura concluida. La prueba

aplicada fue Tukey y los resultados se pueden visualizar en la tabla 10.

Tabla 10.
Comparacion de la percepcion del clima organizacional de los trabajadores con escolaridad de
licenciatura, con respecto a los de niveles escolares mas bajos

Diferencia
Escolaridad  significativa Error Std. Sig.
Primaria -18.78 6.33 0.017
Secundaria -14.08 5.07 0.030
Preparatoria -13.43 4.96 0.037

4.2 Correlacién de clima organizacional y satisfaccion laboral

Para identificar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral a partir
de la percepcion del personal, se realizd la prueba Rho de Spearman, encontrando una

correlacion media de 0.635 (p=.00), la cual es positiva media.

Posteriormente se obtuvieron correlaciones especificas entre las dimensiones del
clima y de la satisfaccion laboral, encontrando que, la correlacion mas fuerte se visualizo
entre la dimension apoyo, de clima organizacional y la dimension condiciones fisicas de
satisfaccion laboral, siendo de 0.645 (p=.00). No se encuentra evidencia de que estas
dimensiones hayan mostrado correlacion en estudios previos, por lo que es una aportacion
de la presente investigacion. Donde se visualizé la correlacion méas baja fue entre politicas
administrativas y responsabilidad. El resto de las correlaciones se pueden visualizar en la
tabla 11.
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Tabla 11.

Correlaciones entre dimensiones de clima organizacional y satisfaccién laboral

Clima organizacional

Satisfaccion laboral Estructura Responsabilidad Recompensa Calidez Apoyo

Condiciones fisicas 0.501** 0.412%* 0.505** 0.639** 0.645**
Beneficios laborales 0.325** 0.199** 0.378** 0.405** 0.391**
Politicas administrativas 0.179** 0.068 0.215** 0.127 0.208**
Relaciones sociales 0.307** 0.303** 0.3%* 0.416** 0.482**
Desarrollo personal 0.442%* 0.445%* 0.436** 0.561** 0.601**
Desempefio tareas 0.358** 0.358** 0.263** 0.329** 0.43**

Relacion con autoridad 0.482** 0.469** 0.426** 0.517** 0.626**

**Correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas)

A partir de los resultados se infiere que el coeficiente de determinacion es de 40.32%,

porcentaje en el que la variabilidad de un constructo infiere en el otro.

No se encontrd evidencia de que la relacion entre calidez y condiciones fisicas, de
clima organizacional y satisfaccion laboral respectivamente, hubiera sido analizada con
anterioridad, siendo que esta es la segunda que muestra mayor fuerza de asociacion. El
apoyo como parte del clima organizacional y la relacién con la autoridad de satisfaccion

laboral también presentaron una correlacion significativa.

La cuarta y quinta correlacion mas fuerte que se encontrd, fue entre las dimensiones
de apoyo y calidez de clima organizacional, con la dimensién de desarrollo personal, de

satisfaccion laboral.

Se observa que las politicas administrativas muestran un nivel muy bajo de
correlacion con el clima organizacional e inclusive algunas correlaciones no fueron

significativas (responsabilidad y calidez).

5. DISCUSION

Con base en los resultados, se puede determinar que el clima organizacional
considera la forma en que los individuos perciben el entorno en el que se desenvuelven

dentro de una compafiia, mientras que la satisfaccion laboral determina el grado de dicha
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que sienten los empleados de trabajar dentro de una organizacion. EI modelo tedrico del
presente estudio fue desde el enfoque PMOAA del clima organizacional, el cual incluye
dimensiones como: autonomia, estructura, recompensa, consideracion, calidez, apoyo, entre
otros. En cuanto a la satisfaccion laboral, se analizé desde el enfoque de los
situacionalistas, en el que se consideran las caracteristicas de la tarea, el apoyo social, las

condiciones de trabajo, las demandas fisicas, entre otros.

Estos dos elementos son muy importantes, ya que se ha establecido en diversos
estudios que impactan en variables como el desempefio, ausentismo, rotacion,
productividad, entre otros (Pedraza, 2018; Kasmawati et al., 2022; Montoya et al., 2017;
Araya, 2019; Sunarsih y Helmiatin, 2017; Woko, et al., 2018; Veliz, et al., 2019). En ese
sentido, el objetivo general de la presente investigacion busco evaluar la relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en una empresa del sector manufacturero en
Ensenada, B.C., donde se logra identificar que la correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral fue positiva y media. Este nivel de correlacién coincide con lo
planteado por Ponce et al. (2022) y Veliz, et al. (2019) sin embargo, sus estudios fueron
aplicados con personal que laboraba en una universidad y ademas examinaron dimensiones
diferentes, como relaciones interpersonales, compromiso organizacional, afiliacién,
identidad institucional, autonomia, confianza, presion, entre otros, del clima organizacional,
y supervision, satisfaccién intrinseca, satisfaccion con el sueldo, por mencionar algunas de
la satisfaccion laboral. La presente investigacion a diferencia de las mencionadas
previamente, considera la estructura, responsabilidad, recompensa y calidez del clima
organizacional, y los beneficios laborales, las politicas administrativas, relaciones sociales,
desarrollo personal y desempefio con la autoridad de la satisfaccion laboral. Sélo se
encuentra similitud en la dimension de apoyo del clima organizacional y condiciones fisicas
de satisfaccion laboral, empero, en sus estudios no encontraron correlacion entre esas

dimensiones.

En ese mismo sentido, Araya y Medina (2019) consideraron, al igual que el presente
estudio, el apoyo de clima organizacional y las dimensiones condiciones fisicas, desarrollo
personal y relacion con la autoridad de satisfaccion laboral; no obstante, no reportan los

resultados de dichas correlaciones, aunado a que su muestra estuvo conformada por
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trabajadores del sector salud. A pesar de lo anterior, la correlacion general encontrada por

ellos también fue positiva y media.

Al mismo tiempo se identifica lo planteado por Davila, et al. (2021), quienes
también reportaron en sus resultados una correlacion positiva y media y de igual forma
aplicaron su estudio en el ramo industrial, siendo de los pocos encontrados en este sector. A
pesar de lo anterior, se identifico un sesgo en dicho estudio, ya que sus resultados tuvieron
un porcentaje muy elevado de respuestas en las opciones neutral y/o regular, con una gran
diferencia respecto a las otras opciones, lo cual no se presenta en esta investigacion,
derivado de que no existieron opciones neutrales de respuesta, provocando de esta manera
que los participantes se inclinen hacia una postura. Cabe mencionar que no se encontraron

similitudes respecto a las dimensiones consideradas en ambas variables.

Asimismo, Mamani (2019) y Morina (2022) difieren también con los resultados en
el nivel de correlacion, ya que ellos encontraron una correlacion positiva muy fuerte. Cabe
resaltar que Mamani (2019), al igual que el presente estudio, considera las dimensiones de
estructura y responsabilidad de clima organizacional, sin embargo, la muestra que particip6
era personal administrativo, lo cual pudiera explicar la diferencia en el nivel de correlacién
entre clima organizacional y satisfaccion laboral, por lo que el puesto o nivel en la
organizacion es una variable a considerar en otros estudios, ya que pudiera marcar una

diferencia.

Al mismo tiempo, diversos autores han estudiado la correlacion entre la dimensién
de apoyo y las condiciones fisicas, de clima organizacional y satisfaccion laboral
respectivamente (Montoya, et al., 2017; Veliz, et al., 2019); no obstante, no encontraron
correlacion entre esas variables, siendo que, en el presente estudio esta fue la correlacion
con mayor fuerza de asociacion. Esto puede deberse a que para los profesionistas el nivel

de relevancia de esas dos dimensiones es menor en comparacion con el personal operativo.

En relacion con los objetivos especificos de la presente investigacion, se logra
identificar que el nivel de percepcion de clima organizacional y satisfaccion laboral fue
favorable. Uno de los factores que podria ayudar a entender este nivel de percepcion, esta
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asociado con la antiguedad de la muestra, por lo que a futuro se recomienda analizar esta
variable y como afecta en ambos constructos. Si bien es cierto se solicitd que la antigliedad
minima de los participantes fuera de un afio, fueron pocos los que contaban con mayor
antiguedad, por lo que la percepcién de los dos constructos pudiera ser que disminuya
conforme aumenta el tiempo de estancia de los trabajadores en la empresa, lo cual podria
deberse a que esperen mayores beneficios conforme su antigiiedad en la compafiia aumenta.
De tal modo, a futuro seria deseable contar con mayor variedad de antigiedad en los
participantes. En concordancia con lo anterior, estudios como el de Sunarsih y Helmiatin
(2017), encontraron que la percepcidn de ambos constructos puede tener resultados con
menor puntuacion conforme su antigiiedad laboral es mayor, siendo que, al igual que el
presente estudio, el de los autores mencionados también considerd las variables de clima
organizacional de estructura, responsabilidad, recompensa y apoyo; no obstante, no

puntualiza las variables relacionadas a la satisfaccion laboral que fueron consideradas.

La percepcion de clima organizacional y satisfaccion laboral se compar6 también
entre las distintas areas de trabajo, escolaridad, edad, sexo y turno de los participantes,
encontrando algunas diferencias significativas. Ambas variables mostraron diferencias
segun el area de trabajo, donde se logra identificar que tanto en el clima organizacional
como en la satisfaccion laboral, el &rea de pulido final es el que cuenta con los niveles mas
favorables. Cabe resaltar que la organizacion indico que éste personal cuenta con beneficios
adicionales al resto de las areas, derivado de que sus actividades incluyen un mayor
esfuerzo fisico, por lo que a cambio, se le otorgan beneficios exclusivos, como lo es el
servicio de comedor gratuito y un dia de permiso con goce cada mes. Esto pudiera justificar
que ésta area sea la que perciba mejores niveles de clima organizacional y satisfaccion

laboral.

En cuanto a la escolaridad de los encuestados se identifica que, a mayor nivel
educativo, menor es la puntuacion que se otorga al clima organizacional. Esto difiere con lo
encontrado por Cuero (2021), donde se reportd que, en las dimensiones de estructura y
recompensa de clima organizacional, a mayor nivel educativo, la percepcion de clima
organizacional era mejor. Cabe resaltar que, en el estudio mencionado la muestra estaba

conformada por supervisores, gerentes y personal de atencion al cliente; mientras que, en el
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presente estudio, los participantes fueron de nivel operativo. Esto pudiera justificar que el
personal con licenciatura no se encuentre conforme con el clima organizacional, dado que
se encuentran desempefiando sus labores desde un puesto operativo y cuentan con una
preparacion mayor, coincidiendo con lo planteado por Pilligua y Arteaga (2019), quienes
consideraron la dimension carrera profesional dentro de la variable de clima organizacional,
reportando que, si la percepcion de crecimiento profesional es baja, el clima organizacional
disminuye. Aunado a lo anterior, no se obtuvieron datos de que el personal que es apoyado
para estudiar licenciatura por la organizacion, hubiera ascendido a otro puesto que no fuera

operativo.

Respecto a la percepcion de satisfaccion laboral, se encontraron diferencias
significativas en el género masculino segln la edad de los participantes, identificando que,

a mayor edad, la satisfaccion laboral es més favorable.

Montoya, et al. (2019) aplicaron su estudio en funcionarios de una universidad y
reportan también diferencias en la satisfaccion laboral segun la edad de los participantes,
pero en su caso identificaron que los participantes con edad intermedia, es decir entre 35y
49 anos, fueron los que se encontraron mas satisfechos. Araya y Medina (2019) igualmente
encontraron en sus investigaciones que la satisfaccion laboral puede estar influenciada
segun los afios que tengan los participantes y, por el contrario, en sus resultados reportan
que los encuestados mas jovenes fueron los que presentaron mayores niveles de
satisfaccion; ellos realizaron su estudio con personal del sector salud, en su mayoria
profesionistas y técnicos, s6lo unos pocos auxiliares. Los dos estudios mencionados
difieren con el tipo de poblacion de estudio y con los resultados obtenidos en los niveles de
satisfaccion laboral, por lo que a futuro se recomienda analizar la influencia de la edad de
los participantes en relacion con su satisfaccion laboral, asi como sus similitudes y

diferencias segun el tipo de poblacion.

Se encontro una correlacion débil entre la satisfaccion con los beneficios laborales,

las politicas administrativas, las relaciones sociales y el desempefio de tareas con las
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dimensiones del clima organizacional, lo cual pudiera significar que en el contexto
industrial del personal operativo, la retribucion recibida por los trabajadores, los
lineamientos organizacionales, la comunicacién con los compafieros de trabajo y sus
actividades laborales, no parecen tener una relacion clara en su percepcion respecto al
ambiente laboral. Se logra identificar que otros autores (Mgaiwa, 2021; Morina, 2022;
Pedraza, 2020; Ponce et al., 2022) también han encontrado que no todas las dimensiones se

correlacionan significativamente.

Dentro del clima organizacional, la calidez se consideré como la percepcion que
tienen los empleados de un ambiente con buenas relaciones sociales entre los diferentes
niveles de la organizacion, por lo que la fuerte correlacion que muestra esta dimension con
las relacionadas a la satisfaccion laboral, puede deberse a la cultura organizacional,
derivado de que la empresa objeto de estudio difunde a su personal, a través de sus
diferentes medios, los valores y principios de la organizacion, buscando a su vez mantener

una comunicacion constante y un dialogo abierto con su personal.

La correlacion entre apoyo Y relacién con la autoridad, puede deberse a que
probablemente los trabajadores perciben una relacion de cercania con aquellos que tienen
puestos superiores, lo cual ha fomentado la organizacién en la que se aplicé el presente
estudio a lo largo de sus afios en operaciones, donde ha buscado que exista igualdad con el
trato del personal, independientemente de su nivel jerarquico dentro de la compafiia.
Derivado de lo anterior, se recomienda analizar en futuras lineas de investigacion variables
como el liderazgo, para identificar la forma en que el tipo de liderazgo incide en la

correlacion encontrada.

Como se logra visualizar en la tabla 11, calidez y apoyo tienen una mayor relacién
con la satisfaccién laboral. Respecto a la dimension apoyo, ya ha sido analizada
previamente por otros autores (Kasmawati et al., 2022; Araya y Medina, 2019; Govea y
Zuiiiga 2020; Pedraza, 2020; Gracida, 2022), sin embargo, solo se encuentra evidencia de
que Montoya, et al. (2017) y Veliz, et al. (2019), reportan que esa dimension se ha
correlacionado significativamente con algunas dimensiones de satisfaccion laboral, como
con la supervision y la participacion. En cuanto a la dimensién calidez, se encuentra que

otros estudios datan la importancia de esta dimension (Kasmawati et al., 2022; Gracida,
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2022); sin embargo, no realizan una correlacion de esa dimension especifica con otras de la
satisfaccion laboral. Esta dimension resulta relevante en el contexto organizacional, ya que
pudiera implicar una mejor comunicacién dentro de la empresa, al fomentar el didlogo
abierto entre todas las personas; desafortunadamente, ha sido poco analizada su relacién
con la satisfaccion laboral, por lo que se recomienda explorar a futuro esta relacion, ya que
se podria identificar si este didlogo incrementaria la posibilidad de que los empleados
cumplan con sus metas profesionales y personales y por ende, se sientan més satisfechos

laborando en la organizacion.

Es importante mencionar que los participantes del presente estudio fueron
seleccionados por parte de la empresa, lo cual pudo haber influido en los resultados. Se
sugiere que para futuras lineas de investigacion, se considere como participantes a personal
operativo y administrativo; si bien es cierto la mayoria de los estudios han considerado a
personal con licenciatura concluida, los resultados de la presente investigacion sefialan
diferencias significativas entre grupos, como por ejemplo entre areas de trabajo o edad, por
lo que seria conveniente analizar si existen contrastes entre la percepcion de clima
organizacional y satisfaccidn laboral del personal operativo y administrativo. Al respecto,
el estudio de Hualcas (2021) identifico que en efecto existen diferencias en la percepcidn
del clima laboral entre trabajadores operativos y administrativos de una empresa peruana de
combustibles, sin embargo, s6lo muestra los resultados de estas diferencias de manera
general y no realiza un anélisis entre dimensiones, lo cual pudiera facilitar el entender de
ddnde vienen esos contrastes en la percepcion del clima y la satisfaccion laboral. Como se
ha mencionado con anterioridad, son pocos los estudios en los que se incluye al personal
operativo de una organizacion, por lo que se recomienda a futuro realizar un analisis de
personal operativo y administrativo, para realizar una comparativa entre ambos y analizar

similitudes y diferencias.

Para futuras lineas de investigacion, se recomienda también incluir la variable de
desempefio, dado que este es un indicador que puede afectar la rentabilidad de las
organizaciones y existen autores (Kasmawati et al., 2022; Safitra et al., 2021) que
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encontraron que el clima organizacional y la satisfaccion laboral tiene efecto significativo
en el desempefio, aunque no explican el modelo tedrico del cual derivan sus
investigaciones, ni realizan un analisis puntual sobre la incidencia de cada dimension en el
desempefio. Aunado a esto, Bautista et al. (2020) sefiala que el comportamiento del
personal impacta en los resultados de la organizacion, por lo que se requiere brindarles los
recursos y herramientas que permitan mejorar su desempefio y en consecuencia, el logro de
objetivos de la empresa. Por consiguiente, se recomienda también analizar la permanencia
del personal en la compaiiia, ya que la rotacion de personal es algo que aqueja a las
organizaciones y, en 2019 México se posiciond con una tasa de rotacion del 16.75%, siendo
la més alta de Latinoamérica (Forbes, 2019b). Esto acentla la relevancia del estudio de
satisfaccion laboral y clima organizacional, ya que ambos factores podrian contribuir a que
el personal tenga mayor permanencia en la empresa y consecutivamente a un incremento en

la rentabilidad y desempefio organizacional.
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