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¢, Coémo consiguen tener éxito las empresas en el entorno competitivo de hoy en dia? El
factor que puede hacer destacar a una organizacion es el del personal. La actualidad de
los empleados de la organizacién, su entusiasmo y satisfaccion en el trabajo, su
experiencia, y su sensacion de recibir un trato justo afectan a la productividad de la
empresa, al servicio al consumidor, a su reputacion, y a su supervivencia. Es definitiva,

son las personas las que marcan la diferencia.

GOmez Mejia et. al. (2001)



Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general identificar cudl es la
relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de una
Consultora de RRHH.

Se tomd como muestra a 60 empleados. En cuanto al sexo, 43 eran mujeres y 17
hombres. Respecto a la edad, 13 colaboradores tenian entre 18 y 25 afios, 34 de ellos entre
26 y 35 afios y 13 mas de 35 afios. De los cuales, 18 eran padres y 42 alin no. De acuerdo
al tiempo trabajando en la consultora, 24 sujetos tenian menos de un afio de antigiiedad,
21 entre uno y tres afios, y 15 tenian méas de tres afios. En relacion al area de trabajo 16
se desempefiaban en recepcidon y/o administracion de personal, 17 en seleccién de
personal, seis en liquidacion y/o facturacion, cuatro en administracion y proveedores, uno
en marketing, seis en datos y soporte, uno en supervision de trabajos y/o servicios, dos en
el &rea comercial, cuatro en puestos gerenciales y tres en otros cargos (salud, y desarrollo

humano).

Se administraron algunas preguntas cerradas y dos encuestas, entre ellas el
cuestionario de clima organizacional adaptado por Rhomao Diego Barriga Rodriguez y
la escala general de satisfaccion de Warr, Cook y Wall. A través de los resultados
obtenidos se logré concluir que, existe una correlacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; es decir, a mayor nivel percibido de clima
organizacional, también es mayor el nivel de satisfaccion laboral que perciben los
colaboradores. Es necesario conservar un clima organizacional adecuado para que los
empleados se sientan satisfechos y asi, mejoren su compromiso con su trabajo y con la

consultora.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Consultora de RRHH
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Introduccidén

El trabajo tiene un papel muy importante en la vida de todo sujeto, ya que la mayoria de
ellos pasan una tercera parte de su dia en el mismo. Por tal motivo, es importante que las
empresas en la actualidad dediquen gran parte de su atencién al ambiente laboral que se
construye, porque es alli donde tendrd lugar el comportamiento diario de los

colaboradores, la satisfaccion y el rendimiento.

A partir del siglo XXI se dejan de interpretar los recursos humanos como un mal
necesario 0 un centro de gastos, y se comienzan a aceptar que los mismos agregan valor

a la organizacion para la mejora de resultados.

En este ultimo tiempo, se puede considerar que existe una gran preocupacion por
el entorno laboral de los sujetos. Las exigencias competitivas implican para las
organizaciones, crear un buen clima laboral y prestar sumo interés a los clientes, pero
también a los empleados. Los colaboradores se convierten en elementos claves para el
desarrollo organizacional; el progreso de cada uno de ellos, sera también el progreso y
desarrollo de la organizacion. De ahi la preocupacion cada vez mas creciente por el clima
laboral, ya que si éste es positivo repercutira también positivamente en una elevada

motivacion, productividad y lealtad de los sujetos.

El presente trabajo sera desarrollado en una Consultora de RRHH, entidad que
brinda servicios de personal eventual, seleccién de personal, busquedas gerenciales,
busquedas IT, servicios de limpieza y seguridad privada. La misma tiene sus sucursales
y representaciones distribuidas a lo largo de Argentina (Buenos Aires, Cordoba,
Mendoza, Chaco, Misiones, Santiago del Estero, Entre Rios, La Rioja, Neuquén, San
Luis, Santa Fe, Tucuman, Catamarca, San Juan, Jujuy, Salta, y Rio Negro), Chile
(Santiago de Chile) y Uruguay (Montevideo). Se tratara de conocer el clima
organizacional que se percibe dentro la empresa y como éste se relaciona con la

satisfaccion laboral de los empleados.

El marco teorico estard compuesto por tres capitulos. En el primer apartado se
hara un recorrido por el constructo clima organizacional. EI mismo se define como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al trabajo, el
ambiente fisico, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. (Rodriguez, 2001).



En el segundo capitulo se abordar la satisfaccion laboral, entendida ésta como
una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de
trabajo. Estas acciones pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas

facetas especificas del mismo. (Chiang et. al., 2007)

El conocimiento de los niveles de satisfaccion laboral de cada uno de los
trabajadores en las distintas areas de la organizacién, conlleva a considerar muchos
aspectos, principalmente los relacionados a una baja satisfaccion. Poder identificarlos
permitird revertirlos a tiempo. Es importante contar con un ambiente saludable y que los

trabajadores sientan que son considerados como parte significativa de la organizacion.

Y, por ultimo, en la tercera parte se relacionard el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, mencionando la poblacion en estudio, las empresas de servicios y la
satisfaccion del cliente. Finalmente se expondrd la conclusion respondiendo a los

interrogantes de la presente investigacion.



Antecedentes

El clima organizacional y la satisfaccion laboral es una teméatica muy estudiada en
diferentes &mbitos, no obstante, se encuentran pocos trabajos realizados dentro de una
consultora de RRHH. Cabe mencionar que estas compafiias de trabajo no dejan de ser
empresas de servicios, por tal motivo, se citan algunas investigaciones, siendo la mayoria

referidas a dichas empresas.

Andrade y Briones (2020) realizaron un estudio en una empresa de servicios en la
ciudad de Guayalquil-Ecuador, donde el objetivo principal era determinar la relacion
existente entre clima organizacional y la satisfaccion laboral. Para llevar a cabo esta
investigacion realizaron un estudio no experimental de alcance descriptivo y correlacional
en una poblacion de 40 colaboradores. Para responder al objetivo, utilizaron como

instrumentos un cuestionario de clima organizacional y una escala de satisfaccion laboral.

Los datos que obtuvieron dieron como resultado que 32 personas se encontraban
satisfechas dentro de la organizacion, de las cuales, 24 de ellas estaban conformes con el
clima organizacional. Algunos de los motivos fueron la relacion positiva entre
colaboradores y directivos en cuanto a la comunicacion, y los incentivos monetarios que

recibian por su productividad.

Walter L. Arias Gallegos, Y Gabriela Arias Céaceres en el 2014 realizaron una
investigacion dentro de una empresa privada en Arequipa-Peru. El objetivo de la misma
era analizar las relaciones entre clima organizacional y satisfaccion laboral, bajo la

premisa de que entre ambas variables existen relaciones positivas y significativas.

Trabajaron con un disefio de investigacion correlacional para valorar las
relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral utilizando como muestra
a 45 trabajadores, entre ellos, 25 varones y 20 mujeres, de 18 a 47 afios. Los instrumentos
que aplicaron fueron el perfil organizacional de Likert y la escala de satisfaccion en el

trabajo.

Los resultados obtenidos indicaron que ambas variables se relacionan
moderadamente, aunque las relaciones entre algunas dimensiones son mas significativas
que otras (flexibilidad y reconocimiento). También hallaron diferencias en funcién del
sexo, su tipo de formacidn profesional y el area de trabajo. No obstante, no asi en relacion

a la edad y al tiempo de servicio.



En relacién al reconocimiento, las mujeres tuvieron mayor puntuacién, ya que se
podria decir que se sienten mas reconocidas, colaboran mejor entre si y poseen una

motivacidn extrinseca superior a la de los varones.

Respecto a la formacion profesional, quienes tienen mayor grado de instruccion
se sienten mas satisfechos laboralmente. Los resultados muestran que, los trabajadores
con estudios universitarios tienen niveles de satisfaccion mayores que quienes tienen

estudios técnicos, sobre todo en la satisfaccion intrinseca como global.

En la dimension de estandares del clima organizacional existen diferencias
significativas entre las areas de operacion, administracion y ventas. El area de trabajo

influye en la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Los puestos de administracion presentan mayor nivel de satisfaccion que los
trabajadores de ventas y los operarios. Los resultados indican que las tareas de los
trabajadores de ventas y operaciones son mas demandantes que las de los administrativos;
y a su vez, las tareas de los trabajadores del area de ventas son mas demandantes que las

de los operarios.

Montoya et. al. (2017), en su articulo denominado “Satisfaccion Laboral y su
Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena”, utiliz6 dos instrumentos para establecer la relacion entre ambas variables, el
instrumento de Satisfaccion Laboral S20/23 de los autores J.L. Melia y J.M. Peird; y para
clima organizacional el cuestionario de los autores Daniel J. Koys y Thomas A. DeCottis
adaptado y validado en Chile por Chiang et. al. 2008. Ambos instrumentos usaron el

formato de respuesta de Likert de 7 y 5 niveles.

La muestra estuvo compuesta por 166 colaboradores y obtuvo como resultado que
tanto el personal docente como el administrativo se encuentran satisfechos por las

actividades que realizan, y perciben un buen clima organizacional.

De acuerdo a grupos de edad, se observo que un 78,8% de los funcionarios con
edades entre 35 y 49 afios refirieron percibir un nivel de clima organizacional alto;
mientras que los menores de 35 afios y mayores de 49 afios lo percibieron en un 72,7% y
71,9%, respectivamente. Similar en relacion a la satisfaccion laboral, un 96,3% de los
funcionarios con edades entre 35 y 49 afios manifestaron estar satisfechos; mientras que
los menores de 35 afios y mayores de 49 afos presentaron un 81,8% y 90,7% de

satisfaccion.
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Por otro lado, los factores determinantes para la satisfaccion de los colaboradores
entre 35 a 49 afios de edad fueron: salario y posicion social; y para el personal mas joven

fue el reconocimiento por las tareas realizadas.

La investigacion realizada por M. Del R. Garcia Velazquez et al (2017) en México
también tiene como objetivo analizar los resultados de la relacion clima organizacional y
satisfaccion laboral. Este trabajo se llevo a cabo en tres empresas de servicios ubicadas
en Pachuca de Soto, Hidalgo; contando con una muestra compuesta por 255 empleados,
y utilizando como instrumentos el cuestionario de clima organizacional de Brown y Leig,

y el de satisfaccion laboral S21/26.

Los resultados obtenidos en tal investigacidn sostuvieron que existe una relacién
significativa positiva entre los factores de clima organizacional con los factores de
satisfaccion laboral. Cuanto mas favorable es la percepcion de clima organizacional en

las empresas, los empleados estaran més satisfechos laboralmente.

Criollo Delgado Shirley (2019) en su tesis “Clima laboral y satisfaccion laboral
en los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo” investigd la relacion entre
determinadas variables. Para ello utiliz6 una muestra de 58 colaboradores administrativos
del SEGAT. El Servicio de Gestion Ambiental es un organismo publico descentralizado
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, que brinda los servicios de limpieza publica,
mantenimiento de las areas verdes y disposicidn final de los residuos sélidos municipales.
Para llevar a cabo su investigacion utilizé como técnica una encuesta y dos instrumentos,
entre ellos la Escala del Clima Laboral CL — SPC y la Escala de Satisfaccion Laboral SL
— SPC, de Sonia Palma Carrillo.

Los resultados que obtuvo fueron gue existe correlacion altamente significativa
entre el clima laboral y la satisfaccion laboral, debido a que las dimensiones que mas
prevalecieron fueron realizacion personal, involucramiento laboral, supervisién y
comunicacion. Las mismas demostraron que cuando se tienen en cuenta, la satisfaccion

laboral aumenta.

En la empresa de Servicios Reliability and Risk Management, Bruzual Sandrea F.
B. (2016) realizd una investigacion para determinar si existe relacion significativa entre
el grado de calidad del clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral en los

trabajadores.
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En su estudio utilizé dos instrumentos. Uno de ellos midié el grado de clima
organizacional percibido por los trabajadores con 20 declaraciones, y el otro midié el
grado de satisfaccion laboral con 31 declaraciones. La muestra estuvo compuesta por 72

trabajadores, que representan un 100% de la poblacién total.

Las respuestas obtenidas de los instrumentos fueron que la relacién entre el grado
de clima organizacional y la satisfaccion laboral percibida por los trabajadores era
positiva. Las variables edad y género tuvieron un efecto significativo sobre el grado de
satisfaccion laboral. El género femenino manifestd mayor grado de satisfaccion que el
género masculino y a mayor edad, menor fue el grado de satisfaccion que manifestaron

los trabajadores.

La investigadora llegd a la conclusién que cuanto mejor sea el grado de clima
organizacional mejor sera el grado de satisfaccion laboral percibido por los empleados.
Los trabajadores manifestaron estar en un grado regular y bueno en relacion al clima
organizacional y en un grado satisfecho y muy satisfecho respecto a la satisfaccion

laboral.

Castillo, N. D. (2014) en su tesis titulada “Clima, motivacién intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos” tenia como objetivo
identificar la relacion entre las tres variables mencionadas (clima organizacional,

motivacion intrinseca y satisfaccion laboral)

Para llevar a cabo dicho estudio trabajé con una muestra de 100 colaboradores
entre 25 y 40 afios de diferentes niveles jerarquicos. Utilizé la escala de Clima Laboral
de Sonia Palma (1999), la escala de Motivacion Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aube,
Morin y Malorni (2010) y la escala de Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto

peruano por Alarco (2010).

Los resultados que obtuvo arrojaron una correlacion significativa y positiva entre
las variables clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral. Los
trabajadores que tenian cargos elevados presentaron mayor motivacion intrinseca y se
encuentran mas satisfechos laboralmente. También en este porcentaje de participantes, el
clima laboral es percibido de modo mas favorable, por tanto, la asociacion directa entre
estas tres variables es consistente. Es probable que el entorno laboral de este grupo posea
ciertas caracteristicas, las cuales son percibidas de modo més favorable que quienes tienen

menor posicionamiento dentro de la empresa.
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Rivera Merino Elizabeth Mercedes en el afio 2018 realiz0 su tesis acerca del clima
laboral y la satisfaccion laboral en la empresa Multi Inter Services S.A.C. Talara,
contando con la participacion de todos los colaboradores de la misma; siendo un total de

25 sujetos.

Aplicd una encuesta de 32 preguntas, y con ella comprobd que dentro de la
empresa existe un clima laboral negativo. Las dimensiones evaluadas evidenciaron los
siguientes resultados: Realizacién personal (80% malo), Involucramiento laboral (84%
regular), supervisién (88% malo), comunicaciéon (56% malo) y condiciones laborales
(84% malo). Ademas, los trabajadores se encuentran insatisfechos, y las variables que

mas influyen son la condicion laboral y la comunicacion.

En relacién al nivel de satisfaccion laboral, los resultados muestran que los
trabajadores sienten insatisfaccion laboral, debido a que los indicadores puntuados
negativamente fueron: nivel de satisfaccion sobre la libertad de elegir el método de
trabajo, nivel de satisfaccion de la seguridad del ambiente de trabajo y nivel de

satisfaccion por la equidad de los beneficios econdmicos otorgados.
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Problema

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una

Consultora de RRHH, segun el género y el &rea de trabajo de los empleados?

Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Identificar la relacién que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

una Consultora de RRHH, segun el género y el area de trabajo de los empleados.

Objetivos especificos

- Describir el nivel de clima organizacional, segun el género y el area de trabajo de
los empleados.
- Identificar el nivel de satisfaccion laboral.

- Establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

14



Marco tedrico
Capitulo 1: Clima organizacional

Se entiende por Clima Organizacional a las percepciones que tienen los colaboradores
sobre el ambiente interno de su trabajo. Poder analizarlo y diagnosticarlo es significativo
por tres razones: primero, para evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion; segundo, para
iniciar y sostener un cambio que nos indique los elementos especificos sobre los cuales
debemos dirigir nuestras intervenciones; y, tercero, para seguir el desarrollo de la

organizacion y prever los problemas que puedan surgir. (Brunet, 2004)

Profundizaremos el estudio de la variable clima organizacional, para entender la

importancia de la misma y su relacion con la satisfaccion de los trabajadores.

1.1 Definiciones

Segun Chiavenato (2011) el clima organizacional lo constituye el medio interno, es decir,
la atmosfera que existe en cada estructura. Incluye diferentes aspectos como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas de la compaiiia, las metas operacionales, los

reglamentos internos (factores estructurales) y los factores sociales.

El concepto de clima organizacional refiere a la percepcion de los trabajadores
con respecto a la institucion en que trabajan. Estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales. (Palma, 2004)

Para Méndez Alvarez (2006) el clima organizacional es el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que se
encuentran en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa a través de variables que orientan su percepcion, creencia, grado de participacion
y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el

trabajo.

Rodriguez (2005) expresa que el clima organizacional remite a una serie de

aspectos propios de una organizacién, tratandose de un concepto multidimensional, por
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lo cual se ha llegado a sostener que el clima de una organizacion constituye la

“personalidad” de ésta.

Siguiendo los escritos de Vicente Campos, el clima organizacional se propone
como una tecnologia proveniente de la racionalidad psicol6gica capaz de dar una vision
global, suficientemente simple y operacionable para realizar intervenciones concretas en

la organizacion, y asi mejorar su productividad.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién de las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos a su vez,

inciden en la organizacion, y, por ende, en el clima, completando asi un circuito.

Comportamiento

Organizacion : C!ima' E Miembros
i Organizacional |

.....................

A

Retroalimentacion

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo,
ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional. La importancia de esta informacién se
basa en la comprobacion de que el clima organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones que filtran la realidad y condicionan
los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional. Recuperado de:

http://www.geocities.ws/janethgr/liderazgo/130.html

1.2 Caracteristicas

Brunet Luc (2004) menciona que el clima organizacional influye en el comportamiento
de un individuo y en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel

en su forma de comportarse.

Segun el autor, las caracteristicas propias del clima son: (a) es un concepto
molecular y sintético como la personalidad; (b) es una configuracién particular de
variables situacionales; (c) sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima

puede seguir siendo el mismo; (d) tiene una connotacién de continuidad, pero no de forma
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tan permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion
particular; (e) esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas,
las aptitudes, las expectativas de otras personas, las realidades socioldgicas y culturales
de la organizacion; (f) es fenomenolégicamente exterior al individuo, quien, por el
contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza; (g) es
fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectGan una misma tarea; (h) estd basado en las
caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el observador o el actor (la
percepcién no es siempre consciente); (i) puede ser dificil describirlo con palabras,
aunque sus resultados pueden identificarse facilmente; (j) tiene consecuencias sobre el
comportamiento; y (K) es un determinante del comportamiento porque actta sobre las
actitudes y expectativas.

1.3 Variables del clima organizacional

Las variables del clima organizacional propuestas por el Ministerio de Salud de Perd
(2009) son las siguientes:

A) EIl potencial o talento humano, constituido por el sistema social interno de la
organizacion, compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios;

B) Eldisefio organizacional (estructura) definido como "un sistema de actividades o
fuerzas conscientemente coordinadas de dos 0 mas personas”. En el aspecto de
coordinacion consciente estan incorporados cuatro denominadores comunes a
todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la
divisidn del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan
estructura de la organizacion;

C) Lacultura organizacional. Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso
de personas comprometidas con los objetivos, y para que ello ocurra es
indispensable tener en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las
relaciones, las normas y los patrones de comportamiento. La cultura
organizacional, llega a convertirse en una organizacion productiva eficiente o
improductiva e ineficiente, dependiendo de las relaciones que se establezcan

desde un principio entre los elementos de la organizacion.
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1.4 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del Clima organizacional son las caracteristicas susceptibles que pueden
ser medidas en una organizacion e influyen en el comportamiento de los individuos. Para
los autores Litwin y Stringer (1978), las mismas estan sujetas a diversas propiedades que

una organizacion posee y se pueden discriminar de la siguiente manera:

La primera dimension es la estructura, relacionada con la percepcién de los
empleados respecto a las restricciones, nimero de reglas, controles y procedimientos
existentes que puede limitar o facilitar su trabajo.

La segunda dimensién es la responsabilidad y se describe como la percepcion
acerca de la autonomia en la toma de decisiones. Ser su propio jefe y entender las

funciones de su trabajo.

En tercer lugar, detallan la recompensa. Como su nombre lo indica es la
percepcion de la recompensa o0 remuneracion recibida por las actividades realizadas. Un
salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, constituye el primer
incentivo en una relacion laboral. Es importante no olvidar que a pesar de que el salario
justo y los resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los humanos “reclamamos”

reconocimiento adicional.

La cuarta dimension es la de riesgo/desafio. Aqui, la percepcion de los empleados

tiene relacion con los retos o riesgos que se puede correr durante el desempefio de la labor.

En quinto lugar, la dimension de las relaciones encuentra su fundamento en la
percepcion de un ambiente de trabajo grato/placentero, de buenos vinculos tanto con jefes

como con subordinados.

La sexta dimension es la cooperacion, la cual indica el sentir de los trabajadores
acerca del trabajo en equipo. La percepcion sobre el espiritu de ayuda de parte de los
jefes, directivos u otros empleados de la organizacion, sin importar los cargos que se

desempefien.

La séptima dimension son las normas/estandares, que hablan de cémo los
colaboradores perciben el cumplimiento de los patrones establecidos por la empresa para

medir el rendimiento y la productividad de los mismos.
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En octavo lugar, ubican la dimension de conflicto. EI mimo se establece entre
directivos y trabajadores sin importar el cargo que ocupen, para poder aceptar las
opiniones de todos y que puedan solucionar de manera civilizada las dificultades que
puedan surgir. Enfasis en tratar los problemas de forma abierta.

Por Gltimo, la dimensidn identidad, es el sentimiento de pertenencia del trabajador
hacia la empresa, en la cual se siente valioso y/o importante dentro de ésta.

1.5 Teoria del clima organizacional — Likert Rensis

Siguiendo los escritos de Brunet (2004), donde recupera las ideas de Rensis Likert en su
teoria del clima organizacional, o de “los sistemas de organizacion” (como ¢€l los
denomina) se puede pensar en términos de causa y efecto a la naturaleza de los climas

que se estudian y, ademas, analizar el papel de las variables que los conforman.

Para Likert las conductas de los colaboradores se ven condicionadas por el
comportamiento administrativo, como asi también, por las condiciones organizacionales
que estos perciben junto a sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, Sus

capacidades y sus valores.

Los factores que influyen en la percepcion individual del clima se los puede

clasificar de la siguiente manera:

A. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del
sistema organizacional.

B. Laposicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi como
el salario que gana.

C. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.

D. La percepcidn gue tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima

de la organizacion.

Retomando la teoria del autor, existen tres tipos de variables que influyen en la
percepcion individual del clima organizacional. En primer lugar, las variables
explicativas o causales, que determinan el sentido en que una organizacion logra crecer,
evolucionar y obtener rendimientos. Dichas variables pueden ser modificadas o

transformadas por los miembros de la organizacion, que también tienen la posibilidad de
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agregar nuevos componentes; y son variables independientes (de causa y efecto), es decir,

si se modifican hacen que se modifiquen las demas variables.

Luego, puntualiza las variables intermedias que estan dirigidas a obtener
mediciones del estado interno (estado de salud) en que se encuentra la organizacion.
Dicho estado interno permite ver temas tales como motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Tienen un alto nivel de importancia debido a que

forman los procesos organizacionales de una empresa.

Por altimo, las variables finales son el resultado de las variables causales y las
intermedias. Tienen como finalidad plantear los efectos y rendimientos que se obtuvieron
en la entidad, tales como: productividad, ganancia y pérdida. Constituyen la eficacia

organizacional de una empresa.

1.6 Tipos de Clima Organizacional

Para Likert (Brunet, 2004), la interaccion de las variables mencionadas anteriormente,
nos permitira diferenciar dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada

uno de ellos con dos subsistemas.
Clima de Tipo Autoritario
Sistema | - Autoritarismo explotador:

Este sistema tiene como caracteristica que la direccion no siente confianza por sus
trabajadores, las decisiones son tomadas en la cima de la empresa, los colaboradores
realizan su trabajo en un ambiente gobernado por el miedo, castigos, amenazas,
ocasionalmente de recompensas Yy la satisfaccion de las necesidades permanece en los

niveles psicoldgicos y de seguridad.

La comunicacion solo existe en forma de directrices e instrucciones. En este
sistema los colaboradores no tienen libertad de expresion, no pueden comunicar sus ideas

con facilidad y sus opiniones no son consideradas en un proceso de toma de decisiones.
Sistema Il - Autoritarismo paternalista:

Existe cierto nivel de confianza entre la cabeza de la empresa y los colaboradores
que se ubican en un nivel bajo o medio, aln se establece basandose en el temor y la

comunicacion se da como instrucciones; La mayoria de las decisiones son tomadas en la
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cima, sin embargo, en algunas ocasiones se decide en los niveles inferiores. Como método

de motivacion se utilizan los castigos y las recompensas.

En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades sociales de los
empleados, pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo
Sistema 111 - Consultivo:

La direccién que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores.
La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas y las sanciones eventuales se
emplean como medio de motivacion para los trabajadores; se trata de satisfacer sus

necesidades de prestigio y de estima.

Representa un ambiente dindmico, desarrollandose bajo la forma de objetivos o

metas por alcanzar.
Sistema IV - Participacion en grupo:

Se obtiene participacion en grupo ya que existe plena confianza en los empleados
por parte de la direccion, y la toma de decisiones se da en toda la organizacion. La
comunicacion estd presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de
motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los

métodos de trabajo.

Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos
establecidos por medio de la planeacion estratégica. Existe una relacion de amistad y

confianza entre los superiores y subordinados.
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Capitulo 2: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, se puede definir de manera muy genérica, como la actitud de los
colaboradores hacia su trabajo. Anteriormente las empresas ponian mucho énfasis en las
necesidades propias de la organizacion, y luego de numerosos estudios detectaron que,
para que las personas sean productivas, debian sentir que el trabajo era adecuado para sus

competencias.

Segun Chiavenato (2009) el trabajo no deja de ser una fuente de identidad, donde
los sujetos pasan la mayor parte de sus vidas. Las personas insatisfechas tienden a
desligarse de la empresa, a ausentarse con frecuencia y a producir peor calidad que las
personas satisfechas. La felicidad en la organizacion y la satisfaccion en el trabajo son

determinantes para el éxito.

2.1 Definiciones

Respecto a la satisfaccion laboral se han creado muchas definiciones dependiendo del
enfoque. Una de las distinciones mas significativas entre algunos autores, es la diferencia
entre satisfaccion como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas y, por otro

lado, satisfaccion como actitud ante el trabajo.

Entre los autores que definen a la satisfaccion como un estado emocional o
afectivo se encuentra Martha Alles. Segln la autora (2007) la satisfaccion laboral es un
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables que sienten los

empleados respecto a su trabajo.

La satisfaccion laboral surge a medida que un empleado obtiene cada vez mas
informacion sobre su centro de trabajo. Por otra parte, la misma es dinamica, y puede

declinar ain mas rapidamente de lo que se desarrolla.

Chiang et. al. (2007) conceptualizan la satisfaccion laboral como una actitud o
conjunto de actitudes desarrollados por la persona hacia su situacion de trabajo, estas
acciones pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas facetas especificas

del mismo.

Siguiendo la linea de satisfaccion laboral como actitud, tenemos los escritos de

Blum (1990). El autor describe la satisfaccion en el trabajo como el resultado de diversas
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actitudes de los colaboradores en relacion a factores especificos como ser: el salario, la
supervision, la estabilidad en el trabajo, las condiciones del mismo, las oportunidades de
ascenso, el reconocimiento, las relaciones sociales en el empleo, la resolucion rapida de

los conflictos internos, y otros conceptos similares.

2.2 Caracteristicas

La mayoria de las definiciones de satisfaccién laboral se pueden resumir en una

percepcién por parte del trabajador que trae de la mano un estado emocional o actitudinal.

Ahora bien, si nos focalizamos en esta percepcion individual, deberiamos
preguntarnos acerca de cuales son los elementos que influyen en la misma. Segun
Sanchez & Garcia Vargas (2017) algunos de ellos podrian ser, que el personal sea bien
recompensado a través de salarios acordes, obviamente con las expectativas de cada uno;
que las condiciones de trabajo sean adecuadas, no peligrosas o incomodas, lo cual mejora
su desempefio; y que el personal encuentre en su jefe inmediato un sujeto amigable,

comprensible cuando sea necesario.

2.3 Tipos

La satisfaccion laboral puede ser general, extrinseca o intrinseca. Es decir, puede ser
medida a través del trabajo como un todo, o bien ser medida por aspectos particulares

(condiciones, remuneraciones, relaciones, reconocimientos, entre otros.).

2.3.1 Satisfaccion intrinseca

Los factores internos que producen la satisfaccion intrinseca estan fundamentados sobre
la base de las necesidades mas importantes del individuo, relacionados con el interés por
el trabajo, la estimulacion moral, las oportunidades de escalar jerarquicamente, las

condiciones de trabajo, la comunicacion, y el horario laboral.

Chiavenato (2009) en su libro “Comportamiento organizacional” va a describir
cinco dimensiones esenciales que crean las condiciones para que el empleado encuentre
satisfaccion intrinseca. Es a partir de estas dimensiones que surge el modelo situacional

que se describird mas adelante.
Dimension I: Variedad

Son las diversas habilidades que exige el puesto. Comprende la gama de

operaciones de trabajo y el uso de distintos equipos y procedimientos para hacer la labor
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menos repetitiva y monétona. La variedad implica la aplicacion de diversas habilidades
y conocimientos, el empleo de distintos equipos y procedimientos, y la realizacion de
tareas diferentes. Los puestos con mucha variedad eliminan la rutina y la monotonia y
resultan méas desafiantes, pues las personas emplean una gran cantidad de sus habilidades

y capacidades para desempefiarse bien.

No existe variedad cuando el puesto es secuencial y monoétono, no se puede charlar
con los compafieros, el trabajo estd rigidamente programado por terceros, la gerencia

limita el &rea de trabajo, y los insumos dependen por completo del gerente.
Dimension 11: Autonomia

Es el grado de independencia y de criterio personal para planear y realizar la labor.
Asimismo, se refiere a la mayor autonomia e independencia para programar el trabajo, y
seleccionar equipos, métodos o procedimientos. La autonomia se relaciona con el lapso
en que el ocupante esta bajo la supervision directa de su gerente. Cuanto mayor es la
autonomia, mayor es el periodo en que el ocupante no esta bajo supervision directa y

aumenta la autoadministracion.

Hay falta de autonomia cuando los métodos de trabajo estan predeterminados, los
intervalos de trabajo son rigidamente controlados, la movilidad fisica esta restringida, y

los insumos dependen exclusivamente de la gerencia o de terceros.
Dimensién 11: Significado de la labor

Es el efecto reconocible que el puesto causa en los demas. Es decir, la
interdependencia del puesto con el resto de la organizacion y la participacién de su trabajo

en la actividad general del departamento o de toda la entidad.

Cuanto mayor es el significado de la tarea, mayor es la responsabilidad del
ocupante. Se trata de incrementar la importancia de la labor y, en consecuencia, de la
funcion de las personas en la organizacion. Cuando el puesto atiende esa dimension, su
ocupante distingue muy bien lo mas importante de lo que no tiene importancia, lo esencial
de lo superficial, lo relevante de lo irrelevante en las cosas que hace. Ademas, el ocupante
puede crear condiciones para adecuar el puesto a las necesidades del cliente externo o

interno.
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Hay falta de significado en las tareas cuando la persona s6lo recibe drdenes sin
ninguna explicacion sobre su finalidad. El significado de las tareas requiere una
explicacion completa del trabajo, de sus objetivos, de su utilidad e importancia, segun el
género y el area de trabajo de los empleados y, en especial, del cliente interno o externo

a quien dirige sus esfuerzos.
Dimension 1V: Identificacién con la tarea

Es el grado que el puesto requiere para que la persona realice una unidad integral
de trabajo. Se refiere a la posibilidad de que la persona realice una pieza de trabajo entera
o global e identifique con claridad el resultado. El ocupante del puesto se identifica con
latarea en la medida en que la realiza cabal e integramente como producto de su actividad.
El ensamble completo de un producto, en lugar de la simple realizacion de una etapa de
la operacion, incorpora identidad.

No hay identidad en las tareas cuando el ocupante realiza actividades
fragmentadas, seccionadas o incompletas, cuya finalidad ignora, y cuando el ambiente de

trabajo esta determinado en su totalidad por la gerencia.

La identificacion con las tareas ocurre en la medida en que la persona desarrolla
una labor completa y cuyo resultado final es un producto suyo, de manera que se sienta

“duenia” del espacio laboral o del propio trabajo realizado.
Dimension V: Realimentacion

Es el grado en que el colaborador recibe informacion sobre su actuacion para
evaluar su eficiencia. Se refiere a la informacion que la persona recibe mientras trabaja y
le indica como se esta desempefiando, la cual se proporciona por el propio resultado de
su trabajo. Esta realimentacion le permite una evaluacion continua y directa de su

desempefio sin necesidad del juicio periodico de su superior.

La realimentacidn constituye un problema de comunicacion cuando la produccion
del colaborador se mezcla con la produccion de otras personas, o cuando la produccion
se retira con frecuencia, y no hay posibilidad de conocer los resultados del trabajo
personal. La misma s6lo se da cuando el ocupante conoce los resultados de su propio

trabajo o cuando su produccién por hora o por dia es perfectamente visible y palpable.
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Grado Bajo

Grado Alto

Trabajo parcial, secuencial,
rutinario, aburrido, monétono y

repetitivo. Las operaciones,

Trabajo variado con operaciones
diferentes, equipo y habilidades
variados. Diversidad y desafio,

equipo y habilidades son siempre Variedad pues la persona realiza multiples
los mismos, sin ninglin cambio, actividades, creativas e
innovacion o variacion. Rutina. innovadoras. Variacion.
Trabajo rigidamente Amplia libertad para planear y
programado, el lugar y el equipo programar el trabajo, para elegir el
son siempre los mismos y el equipo, el lugar y el método de
método esta preestablecido. El Autonomia | trabajo. El ocupante programa su

jefe determina qué hacer, como,

cuando y dénde

trabajo, elige el lugar, el método y

el equipo

Desconocimiento del efecto y de
las interdependencias de la tarea
con las demas labores de la
organizacion. Vision estrecha,
confinada, aislada y miope de la

propia actividad.

Significado de

la tarea

Conocimiento amplio de la
repercusion del trabajo sobre las
demas labores de la organizacion.
Vision completa de las
consecuencias y de las

interdependencias del trabajo.

Trabajo especifico, parcial y
fragmentado, sin ningun sentido
psicoldgico para la persona, que

se frustra y enajena. Trabajo

extrafio.

Identificacion

con la tarea

Trabajo integral y global, con
significado para la persona y que
le permite identificarse con él. El

trabajo pertenece a la persona.

Ninguna informacidn sobre el
cumplimiento o el resultado del
trabajo. Ignorancia completa
sobre el desempefio
(performance). Necesidad de
evaluacion externa y de
incentivo salarial para

compensar.

Realimentacion

Informacion clara sobre el
resultado y el cumplimiento del
trabajo. Perfecta e inmediata
nocion del desempefio
(performance). Sentido de
autoevaluacion, autodireccién y

autocontrol. Autorrealizacion.

26



2.3.2 Satisfaccion extrinseca

Los factores externos, relacionados con la satisfaccion extrinseca, son aquellos factores
que establecen las empresas entre si. Es decir, las oportunidades que les brindan a sus
trabajadores, en materia laboral y salarial.

La satisfaccion extrinseca hace referencia al tipo de satisfaccion en la cual los
motivos que llevan a una persona a realizar determinado trabajo o actividad estan puestos

fuera de la misma; es decir, estan sujetos a factores externos.

Los incentivos o refuerzos, tanto positivos como negativos, son externos y se
encuentran fuera del control de la persona. Por tal motivo, la satisfaccion extrinseca se
debe a todo aquel tipo de recompensa que obtenemos al realizar una tarea o labor

determinada.

2.3.3 Satisfaccion en empresas de servicios

Con frecuencia los colaboradores en puestos de servicios interacttan con los clientes.
Como la administracion de las organizaciones de servicios debe preocuparse por
satisfacer a éstos, es necesario que la satisfaccion de los trabajadores se relacione con la

de los clientes.

Las evidencias indican que los empleados satisfechos incrementan la satisfaccion
y lealtad de los clientes, ya que, en las organizaciones de servicios, la conservacion y
pérdida de clientes dependen mucho de la forma en que los colaboradores los tratan. Los
trabajadores satisfechos son amables, optimistas y responsables, lo cual es apreciado por
los clientes. Y como los empleados satisfechos estdn menos dispuestos a dejar la empresa,

los clientes encuentran caras familiares y reciben un servicio experimentado.

Segun Parra Suarez & Arce Vera (2018) por mas politicas, manuales,
procedimientos, instructivos de trabajos, scripts y protocolos de actuacion que tenga
implementado la empresa, si los trabajadores no estan altamente motivados y con actitud
positiva al momento de realizar las actividades asignadas, trasladan esa sensacion de

inconformidad al servicio prestado, lo que conlleva a una insatisfaccién del cliente.

Lo que las organizaciones buscan es mantener una relacion estable y duradera con
los clientes y si existe un buen ambiente laboral, se vera reflejado por cualidades como la
amabilidad, atencion de calidad y por ende lograra retener mas clientes que estén

satisfechos y como consecuencia una relacion redituable (Hernandez Castillo, 2015).
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2.4 Insatisfaccién laboral

Robbins (2009), dira que la satisfaccion en el trabajo no sélo consiste en las condiciones
en que se desenvuelve el mismo, sino que también la personalidad jugaré un rol, ya que
las personas que son menos positivas respecto de si mismas es menos probable que les

guste su trabajo.

El autor va a mencionar que los individuos que tienen autoevaluaciones
fundamentales positivas (aquellos que creen en su utilidad interna y capacidad basica)
estan mas satisfechos con su trabajo que quienes las tienen negativas. Ademas de ver su
trabajo como algo satisfactorio e interesante, es mas probable que se inclinen en primer

lugar hacia los trabajos desafiantes.

En cambio, aquellas personas con autoevaluaciones fundamentales negativas se
fijan metas menos ambiciosas y es probable que se rindan cuando enfrenten dificultades.

Este tipo de personas es probable que se estanquen en empleos aburridos y repetitivos.

Para comprender las consecuencias de la insatisfaccion, Robbins planteard una

estructura tedrica acerca de los comportamientos a través del siguiente cuadro:

Activa

SALIDA VOIZ

Destructiva Constructiva

NEGLGENCIA LEALTAD

Pasiva

Las respuestas podrian clasificarse en:

Salida: Comportamiento dirigido hacia salir de la organizacién, en busca de un

puesto nuevo o por renuncia.
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Voz: Tratar en forma activa y constructiva de mejorar las condiciones, inclusive
con sugerencias de mejora, analisis de los problemas con los superiores y alguna forma

de actividad sindical.

Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren, inclusive
hablando por la organizacion ante criticas del exterior y con la confianza de que la

administracion esta “haciendo las cosas correctas”.

Negligencia: Permitir pasivamente que las condiciones empeoren, inclusive con

ausentismo o impuntualidad reiterada, poco esfuerzo y mayor tasa de errores.

Los comportamientos destructivos de salida y negligencia agrupan nuestras
variables de desempefio: productividad, ausentismo y rotacién. Por otro lado, la respuesta
de los empleados en los comportamientos de voz y lealtad, considerados como
comportamientos constructivos permiten que los individuos toleren situaciones

desagradables o reanimen las condiciones de trabajo satisfactorias.

Para los autores Hellriegel y Slocum (2009) una baja satisfaccion en el puesto de
trabajo puede generar una costosa rotacion, ausentismo, retrasos e incluso una pobre salud

mental.

Siguiendo los escritos de Dejours (2009) la insatisfaccion laboral genera
mecanismos como la aceleracidn del ritmo de trabajo para eliminar estimulos negativos.
El miedo favorece un mayor nivel de atencion a las anomalias y dificulta la

implementacion de herramientas de protesta basadas en paros en la produccion.

Segun Vallejo Calle (2010) la insatisfaccidn laboral trae consecuencias como son:
desmotivacion, ansiedad, estrés, depresion, afectando el rendimiento, la productividad y

la calidad.

2.5 Teorias

La satisfaccion laboral es un concepto ampliamente estudiado desde la segunda mitad del
siglo XX. Se considera uno de los factores que conforman la calidad de vida en el trabajo,

y esté relacionado con el bienestar personal y el rendimiento dentro de las organizaciones.

Existen muchas definiciones del concepto satisfaccion laboral, tantas como
autores que teorizaron sobre la misma. Entre las teorias mas relevantes sobre la tematica

y las cuales desarrollaremos mas adelante segin su cronologia en el tiempo nos
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encontramos con la teoria cientifica de Taylor desarrollada en el afio 1900, donde plantea

que la mejor forma de organizacion es la que permite medir el esfuerzo individual.

Luego tenemos las teorias de las relaciones humanas, teniendo como protagonista
los desarrollos de Elton Mayo y los Hawthorne studies (1920), la jerarquia de necesidades
humanas de Maslow (1954), McGregor (1957) y Herzberg con su teoria de los dos
factores o teoria de la motivacion e higiene (1966). Los autores consideran que la mejor

forma de organizacion es la que considera e integra a las personas que la hacen funcionar.

2.5.1 Teoria cientifica — Taylor

Las primeras investigaciones de Taylor se enfocaron en medir, calcular y regular las horas
de trabajo de las personas dentro de la organizacién, como si fuesen maquinas. Dichos
estudios estaban enfocados en la productividad de la organizacion, y no en indagar al ser

humano respecto a su satisfaccion laboral dentro de la misma.

Taylor alrededor del afio 1900 plantea la teoria cientifica, donde menciona que el
hombre trabaja por dinero, considerandolo como una méaquina a la que no le afectan los

factores sociales, y su Unica fuente de satisfaccion es la recompensa econdmica.

2.5.2 Teorias de las relaciones humanas

A comienzos del siglo XX se empieza a tener en cuenta la conformacion psicologica del
trabajador, como la inteligencia, emociones, temores, preocupaciones y ansiedades. Es
desde alli que el concepto de personalidad comienza a asomarse en el &mbito de lo

organizacional.

De acuerdo con el recorrido propuesto por el psicélogo Elton Mayo, a partir de
una experiencia llevada a cabo en los Talleres de Chicago (Hawthorne) en 1924, se
demostrara bajo métodos cientificos la importancia de considerar los elementos
propiamente psicologicos y psicosociales. El trabajador empieza a ser asumido como
poseedor de una compleja vida subjetiva que necesitara ser entendida si la industria

realmente desea considerar el factor humano.

A partir de tal experiencia, los ingenieros de la compafiia intentaron probar la
relacion existente entre productividad e iluminacion por medio de los métodos propios de
la ciencia positiva. Los resultados obtenidos dieron cuenta que ya no son sélo las
condiciones de trabajo respecto del espacio fisico y el salario los factores a considerar,

sino que, el comportamiento y los sentimientos tienen una relacién muy cercana. Es decir,
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la influencia del grupo afecta considerablemente el comportamiento individual, las
normas de grupo establecen la produccidn del trabajador individual y el dinero pasa a ser

considerado un factor de menor importancia.

Otro de los autores de gran implicancia en estas teorias fue Abraham Maslow,
quien en 1954 desarrollara la teoria de la jerarquia de necesidades. Segun sus escritos,
cada persona es Unica e irrepetible, pero las necesidades son comunes para todos,
tendiendo a su realizacion y satisfaccion. EI modelo propuesto fue la famosa pirdmide de
las necesidades, donde se presenta una jerarquia de necesidades, representadas de modo

lineal.

Cuando una necesidad de orden inferior se encuentra suficientemente satisfecha,
deja de actuar como motivador activo de la conducta, permitiendo la activacion de las
necesidades que le siguen en la jerarquia. Vale decir, si no se satisfacen las necesidades

basicas, el hombre no tendera a satisfacer las necesidades siguientes.

Los cinco niveles de necesidades identificadas en la piramide de las necesidades
de Maslow (1954) son: necesidades fisiologicas (respiracion, alimentacion, sexo, suefio,
homeostasis), necesidades de seguridad (seguridad fisica, de ocupacion, moral, familiar,
de salud, de propiedad), necesidades de pertenencia (amistad, afecto familiar, intimidad
sexual), necesidades de estima (autoestima, autocontrol, realizacion, respeto reciproco),
y necesidades de autorrealizacion (moralidad creativa, espontaneidad, aceptacion,

ausencia de prejuicios).
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Satisfaccion fuera
del trabajo

Educacidn
Crecimiento parsonal
Pasatiempos
Religidn

Aprobacidn de la

Satisfaccion
en el trabajo

* Trabajo desafiante

* Diversidad

* Autonomia

+ Crecimiento personal

+ Participacidn en las
decisiones

familia * Raconocimiento
+ Aprobacién de los + Rasponsabilidad
amigos * Orgullo
+ Reconocimiento de la * Ascensos
comunidad
- R )
« Familia Armsta?l de los
e companferos
2 . Sociales * |ntegracidn conlos clientes
* Grupos sociales « Jafes amigahles
# Comunidad mig

Camaraderia

* Autonomia

* Libertad * Trabajo seguro
+ Protaccidn contra la Seguridad + Permanancia en al ampleo
violencia * Proteccidn
+ Abrigo
Comida . H.emunflracii:lnv
prastacionas
Agua MNecesidades fisioldgicas * Horario de trabajo

Saxo
Suefio y reposo

Intervalos de descanso
Comodidad fisica

Como tercer aporte de la corriente humanista, tenemos los desarrollos de
Mcgregor 1957 demostrando que es posible armonizar los intereses de la organizacion
con la realidad personal del individuo. En su teoria, se parte del supuesto de que existen
dos estilos basicos de direccion, un estilo autoritario que denomina “Teoria X y un estilo

mas democratico y participativo que denomina “Teoria Y.

En relacion a la teoria X, se puede decir que corresponde al punto de vista
tradicional, partiendo de la hipétesis que el ser humano siente fastidio por el trabajo y
prefiere ser dirigido. El trabajador tiene poca ambicion y busca, sobre todo, seguridad.
Como consecuencia de esta forma de pensar, los directivos consideran que las personas
tienen que ser obligadas a trabajar, por lo que deberan ser dirigidas, controladas y

amenazadas a través de castigos para conseguir buenos resultados.

Al contrario, la teoria Y, parte del supuesto de que es preciso integrar los intereses
individuales y los objetivos de la organizacion. Considera que las personas trabajaran y
asumiran responsabilidades si tienen la oportunidad de satisfacer sus necesidades
personales al tiempo que consiguen los objetivos organizacionales. En este tipo de
organizacion, las personas tienen la capacidad de autodirigirse y autocontrolarse para

conseguir los objetivos a los que se han comprometido.
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Finalmente, Herzberg 1966 con su teoria de la motivacion-higiene o teoria
bifactorial, centra la atencion en el trabajo en si mismo como fuente principal de
satisfaccion. Para Herzberg, el concepto de satisfaccion laboral tiene dos dimensiones, la
satisfaccion y la insatisfaccion individual, a las cuales le afectan dos grupos de factores
diferentes; es decir, que los factores que generan la satisfaccion son radicalmente distintos
de los que originan la insatisfaccion (Diez de Castro et. al. 2001)

Los factores que se conocen como intrinsecos, se relacionan con el contenido del
trabajo (trabajo en si mismo) e incluyen, de mayor a menor importancia: la realizacion,
el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad, el progreso y el crecimiento

personal.

Los conocidos como extrinsecos, o de higiene, se relacionan con el contexto
laboral (entorno del trabajo) e incluyen, de mayor a menor importancia: la politica y
administracion de la compaifiia, el estilo de supervision, las relaciones con el supervisor,
las condiciones de trabajo, el salario, las relaciones con los compafieros, la vida personal,

la relacion con los subordinados, el estatus y la seguridad.
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Capitulo 3: Relacion entre Clima organizacional y Satisfaccién laboral

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son aspectos intangibles de interés en la
gestion del capital humano. Numerosos estudios indican que el clima organizacional
parece influir en la satisfaccion de los trabajadores, y en su desarrollo dentro de las

organizaciones.

Ademas de la remuneracion, es importante prestar atencion a las necesidades de
participacion en la toma de decisiones y en generar oportunidades de realizacion personal
de los trabajadores. El andlisis de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral
resulta necesario, ya que los empleados pueden expresar su opinién sobre el

funcionamiento de la organizacion y coémo se sienten dentro de ella.

Segun Morales y Silva (2012) la diferencia entre el clima y la satisfaccion radica
en que, el clima es una variable general, que abarca tanto la estructura como a quienes
estan en ella y la interaccion entre ambos; por otro lado, la satisfaccion es una variable
particular, es méas especifica y se ubica desde la perspectiva del individuo y su relacion
con la labor desempefiada. El resultado de la interaccion de cada empleado con la labor
especifica que desempefia es un aporte para identificar determinado clima dentro de la
organizacion, considerando que un trabajador satisfecho se siente comodo con su labor,
el lugar donde la realiza y con sus comparieros de trabajo. Esto quiere decir que la
satisfaccion laboral es un indicador del tipo de clima que se vive en la organizacion y a
su vez un buen clima es un indicador de qué tan satisfechos estan los trabajadores,
afirmando que existe una relacion entre las variables y que es posible que su causalidad

sea en doble via (Clima-Satisfaccion y Satisfaccion-Clima).

A su vez, estas variables se relacionan con el bienestar de las personas en su
trabajo, su calidad de vida laboral y, en consecuencia, con su desempefio. Vasquez citado
en Feris & Castro (2006) afirma que el clima organizacional brinda una salud
organizativa, es decir, la satisfaccién que sienten las personas en el trabajo es lo que
facilita la adaptacion estratégica frente al entorno turbulento, es lo que hace posible la

regularidad y el buen funcionamiento para conseguir los objetivos y la rentabilidad.

Los estudios de Schratz citados en Rodriguez et. al. (2011), identificaron que
existen dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral relacionadas entre si.
Las dimensiones de clima organizacional que mas se han relacionado con la satisfaccion
laboral son el apoyo de la supervision, las recompensas, la responsabilidad (autonomia

individual en el trabajo), las relaciones interpersonales (calidez) y las competencias del
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empleado. Las dimensiones de satisfaccion laboral que més se han relacionado con el
clima organizacional son la satisfaccion con el sueldo, la supervision, los comparieros y

el ascenso.

3.1 Empresas de servicios

Para Dominguez Collins (2006) el concepto de servicio es aquello que genera un valor
agregado y que es perceptible por el cliente en el mismo momento en que éste establece

internamente su grado de satisfaccion.

Las empresas de servicios tienen por objetivo la satisfaccion de los clientes, por
tal motivo apuntan a que el servicio para con ellos sea personalizado y de constante
contacto. Es importante fomentar una buena relacion con el cliente para asi fidelizarlo.
La satisfaccion del cliente favorecera el impulso de las ventas y la atraccion de nuevos
clientes. Para alcanzar estos resultados debemos conocer como se estan satisfaciendo sus
necesidades y como esto puede ayudar a mejorar los aspectos claves y de éxito del

producto, el proceso de venta, la postventa, etc. (Benitez, 2016, p. 14).

La calidad del servicio no se administra como la de cualquier producto de
mercado. EIl servicio tiene la particularidad de ser intangible, y por tal motivo, su

prestacion y su consumo son instantaneos, al contrario de lo que ocurre con los productos.

La relacion personal con el cliente es muy importante, ya que la primera impresion
que genera la empresa en el cliente es la que cuenta, debido a esto se obtienen y se pierden
clientes en gran medida. Por otro lado, se sabe que un cliente satisfecho es la mejor
publicidad para que los servicios de una empresa crezcan y viceversa, un cliente
insatisfecho al que se le brindd un mal servicio, tiene mas probabilidades de expresar su
disgusto a la sociedad. Los clientes insatisfechos son peligrosos para la reputacion de las
empresas. La satisfaccion del cliente es una estrategia importante en cualquier modelo de

negocio, puesto que garantiza que la empresa esta yendo hacia un buen camino.

Para alcanzar altos niveles de satisfaccion en los clientes, hay que partir de la base
de que el cliente mas importante en el engranaje, es el cliente interno, mejor conocido
como el empleado. Si un cliente interno esta satisfecho y comprometido con su trabajo,

hay altas probabilidades que entreguen un buen servicio.
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3.2 Consultoras de RRHH

Segln L6pez Zapata et. al. (2010) la consultoria de RRHH es un servicio prestado por un
profesional idéneo (con conocimiento, capacidad y experiencia) a una organizacion, con

el fin de contribuir a la solucién de sus problemas y el logro de sus objetivos.

Este tipo particular de empresas de servicios tienen como objetivo ofrecer
soluciones de consultorias y externalizacion de recursos humanos. Buscan a través de la
subcontratacion de servicios una gestién mas eficiente, especializandose en procesos de

seleccién, provision de empleo eventual, asi también como cursos de capacitacion.

Debido a que estos servicios dependen mucho de la demanda del mercado y de las
necesidades particulares de cada empresa/cliente, es importante aportar un servicio de

calidad de parte de cada uno de los colaboradores internos.

Una de las fortalezas con las que cuentan este tipo de consultoras es la de poseer
una base de datos propia, en donde se retunen los datos de los candidatos. Esta base de
datos se compone por CVs en formato papel, CVs en formato digital y las plataformas de
ofertas de trabajo en la web (sistema propio, facebook, linkedin, Instagram, entre otros).
En relacion a los CVs en formato digital, se cuenta con una plataforma donde los
postulantes pueden llenar sus datos personales, experiencia laboral, estudios realizados,

etc., para poder tenerlos en cuenta cada vez que se abra un proceso de seleccion.

Cada vez son mas las empresas que cuentan con el aporte de una consultora de
Recursos Humanos para la seleccion y el filtrado de candidatos que pueden adaptarse a

los perfiles solicitados.

Debido a que existe mucha oferta de consultoras de RRHH diferentes, se debe
negociar los costos y los plazos de pago de los servicios prestados. Para una consultora
que recién empieza, la forma de cerrar acuerdos comerciales con empresas es a través de
referidos o relaciones cercanas con personas que ocupen puestos importantes dentro de
ellas, mientras que, para las consultoras ya conocidas, se comienza a participar de

licitaciones abiertas que realizan las empresas.
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Marco metodoldgico
Area de Estudio

La investigacion se realizo en el territorio argentino, pais ubicado en el extremo sur y
sudeste de dicho subcontinente. En el Gltimo censo nacional llevado adelante este afio del
2022, la poblacion total de habitantes fue de 47.327.407 personas.

La investigacion se llevé a cabo en una Consultora de RRHH, con més de 38 afios
en el mercado, y una némina de mas de 7000 colaboradores activos. Ofrece sus servicios
en todo el territorio argentino, teniendo sucursales en Buenos Aires, Cordoba, Tucuman,
Mendoza, San Luis, Santa Fe, Chaco, Rio Negro, La Rioja, Catamarca, Jujuy y Salta.
Ademas, al contar con una base de operaciones en providencia, le permite llegar a sus

sucursales de Chile y Uruguay.

Tipo de investigacion

El enfoque de la presente investigacion fue de caracter no experimental ya que se observo
el fendmeno tal y como se da en su contexto natural para después analizarlo. Respecto a
sus objetivos fue de caracter descriptivo ya que permite describir la informacion obtenida
de manera ordenada y sistematica. En relacion al tiempo consistio en un estudio
transversal, de un fendmeno en un momento determinado, en un tiempo definido; y fue
una investigacion aplicada debido a que se caracteriza por resolver problemas concretos

y préacticos de la sociedad o las empresas.
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Definicion conceptual y operacional de las variables

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento items Escalas y valores Niveles
Personas impulsoras
que dan un toque Del 1 al
Talento Humano dindmico a la 8 Likert:
organizacion
1) Totalmente de
acuerdo Bajo
[24-55,3]
_ El arte de organizar el | = estionario de 2) De acuerdo
Clima Disefio trabajo y crear Clima Del 9 al _ _ Regular
Organizacional Organizacional mecanismos de Organizacional 16 3) Ni de acuerdo nien [55,4-87,7]
coordinacion desacuerdo
Bueno
4) En desacuerdo [87,8-120]
Caracteristicas de 5)Totalmente en
Cultura pensar y hacer las Del 17 al desacuerdo
Organizacional cosas en la 24

organizacion




Variable

Dimensiones

Indicadores Instrumento items Escalas y valores Niveles
Conjunto de sentimiento [1?-3{2 3]
: .. |y emociones favorables o Likert: :
Sagz:]z(;g:on desfavorables que Del 1 al 15 [ 4F‘{1e£?_u7lzr7]
sienten los empleados 1) Absolutamente | giano [74.1r 8-
respecto a su trabajo. insatisfecho 105] '
2) Algo insatisfecho Bai
Tipo de satisfaccion _ [7_5(1)03]
Satisfaccion Satisfaccion prodqc;da por(lI;qctores Escala General ) 468101214 3) Insatisfecho Regular
Laboral i INternos (k). de Satisfaccion +4.0.0.10.12. . :
Intrinseca identificacion con la 4) indiferente [20.4-34.7]
Bueno [34.8-
tarea) _ 49
5) Satisfecho ]
Tipo de satisfaccion 6) Algo satisfecho [8?%03]
Satisfaccion producida por factores Re uiar
g externos que establecen 1.3.5.7.9.11.13.15 7) Absolutamente g
extrinseca | S satisfecho [23.4-39.7]
as empresas entre si (Ej:
Bueno [39.8-
aumento de sueldo)
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Participantes
Poblacion

La poblacion para el presente trabajo de investigacion sera el personal propio que trabaja
en una Consultora de RRHH. La cantidad de colaboradores internos son
aproximadamente 200, distribuidos en las distintas sucursales de Argentina (Buenos
Aires, Cordoba, Mendoza, Chaco, Misiones, Santiago del Estero, Entre Rios, La Rioja,
Neuquén, San Luis, Santa Fe, Tucuman, Catamarca, San Juan, Jujuy, Salta, Rio Negro),
Chile (Santiago de Chile) y Uruguay (Montevideo).

Esta poblacién a su vez se divide en varias areas de trabajo, entre ellas: recepcion
y/o administracion de personal, seleccion de personal, liquidacién y/o facturacion,
administracion y proveedores, supervision de trabajos y/o servicios, marketing, soporte y
datos, ejecutivos de cuentas/comerciales, gerentes de areas y gerentes de unidad,

directorio/accionistas.

Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacion previamente escogida, de las cuales se
recolectaran los datos y esta debe ser representativa de la poblacion en la cual se va
trabajar (Hernandez et al., 2010).

Al finalizar el periodo programado para el trabajo de campo, se logré obtener la
participacion de 60 empleados, quienes voluntariamente decidieron responder los

cuestionarios.

El tipo de muestreo fue no probabilistico, debido a que no todos cuentan con las
mismas probabilidades de ser seleccionados para la muestra. A su vez, el método utilizado
fue muestreo intencional o de conveniencia, con sujetos que quisieron participar de

manera voluntaria.

Técnicas e instrumentos

Las técnicas del presente trabajo estuvieron constituidas por cuatro secciones. La primera
permitié recopilar datos sociodemograficos como el género, edad, hijos, antigiiedad en la

empresa y area de trabajo.

La segunda seccion estuvo conformada por una entrevista cerrada, configurada

previamente. La misma estd pensada para obtener informacion especifica del



entrevistado. Se intenta categorizar por temas, y que las preguntas lleven a informacion
delimitada, evitando asi la ambigiiedad y multiplicidad en las respuestas. Las preguntas
estan dispuestas en orden y forma, el entrevistado no puede modificarlas y de esta manera
miden cuéles son las cosas que mas y menos les gustan a los colaboradores de su puesto

de trabajo, y como se sienten dentro de la organizacion.

Las respuestas subjetivas o cualitativas obtenidas ayudan a reconocer qué tipo de
clima existe dentro de la organizacion o qué tan satisfecho o insatisfecho se encuentran
los trabajadores. No obstante, esto debe ser acompariado o reforzado con cuestionarios
que han sido creados para medir de manera cuantitativa estas variables, por tal motivo la
tercera seccion presenta 24 reactivos para medir el clima organizacional, expuestos en
escala tipo Likert de cinco puntos: 1 Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3
Neutral, 4 De acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo. El cuestionario de Clima
Organizacional adaptado por Rhomao Diego Barriga Rodriguez esta orientado a evaluar
el clima organizacional a través de tres dimensiones: talento humano, disefio

organizacional y cultura organizacional.

La dltima y cuarta seccién propone 15 afirmaciones enfocadas en la medicién de
la variable satisfaccion laboral. Se uso una escala tipo Likert de siete niveles de respuesta
de acuerdo con la siguiente valoracion: 1 Absolutamente insatisfecho, 2 Bastante
insatisfecho, 3 Algo insatisfecho, 4 Indiferente, 5 Algo satisfecho, 6 Bastante satisfecho,
y 7 Absolutamente satisfecho. Para la medicion de este constructo se tomé la Escala
general de satisfaccion propuesta por Warr, Cook y Wall. La misma aborda tanto los

aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las condiciones de trabajo.

La recoleccion de datos se realizd de manera online por medio de formularios
creados a través de Google Forms, asimismo las respuestas brindadas por los sujetos se
guardan automaticamente en el drive; de esta manera ninguna respuesta es expuesta. A

continuacién, se detallan los instrumentos:

A) Datos sociodemograficos

- Sexo

- Edad

- Hijos

- Afos de antigliedad en el trabajo

- Area de trabajo

41



B) Entrevista
C) Instrumento N° 1: Cuestionario de Clima Organizacional — Rhomao Diego

Barriga Rodriguez
Nombre: Cuestionario de Clima Organizacional
Autor: Adaptado por Rhomao Diego Barriga Rodriguez

Obijetivo: Identificar la relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en

los colaboradores de una Consultora de RRHH.

Lugar de aplicacién: Consultora de RRHH. Argentina, Chile y Uruguay
Forma de aplicacion: Online

Duracion de la Aplicacion: 20

Descripcion del instrumento: Este instrumento es un cuestionario de aplicacion
individual, que consta de 24 items de respuestas multiples, bajo la escala Likert. El
cuestionario de Clima Organizacional se orienta a evaluar el nivel del Clima a través del
grado de defensa o respuestas estereotipadas en las personas evaluadas. Los items se
presentan en forma de afirmaciones expresando sentimientos respecto a diversas
situaciones o actitudes de la vida diaria frente a las cuales la persona debe responder:
totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni en acuerdo/ni en desacuerdo, en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo. La evaluacion del Clima Organizacional se hace a través de
tres dimensiones:

- Talento humano con 8 reactivos.

- Disefio Organizacional con 8 reactivos.

- Cultura Organizacional con 8 reactivos.
Procedimientos de puntuacion

Escala de medicién

TABLA DE VALORACION

5 Totalmente de acuerdo
4 De acuerdo
3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2 En desacuerdo
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1 Totalmente en desacuerdo

Procedimientos de puntuacion:

El encuestado le asignara el puntaje a cada item de acuerdo a su propia percepcion de la
siguiente forma: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni en acuerdo / ni en
desacuerdo (3), En Desacuerdo (2) y Totalmente en Desacuerdo (1). En primer lugar, se
sumaran sélo los puntajes correspondientes a las casillas indicadas y luego, todos los
puntajes para obtener un indicador de la apreciacion global que el sujeto tiene de la

Organizacion en lo que se refiere al Clima Organizacional.
Niveles de Clima organizacional

Niveles Puntaje:

Niveles Puntajes

Clima Organizacional Bueno |87,8 — 120
Clima Organizacional Regular |55,4 - 87,7

Clima Organizacional Bajo 24 - 55.3

Confiabilidad del Instrumento

Para Chavez (2007), la confiabilidad es el grado de congruencia con que se realiza la
medicion de una variable. Con relacion a la confiabilidad del instrumento este se
determiné mediante la aplicacion del coeficiente Alpha de Cronbach. El calculo de este
coeficiente se realizo aplicando el paquete computarizado SPSS bajo ambiente Windows
version 21 se obtuvo una confiabilidad de x lo cual indica que el instrumento es aceptable

y confiable.

Confiabilidad del instrumento de la variable

Alfa de Cronbach | N° de elementos

X 24

Fuente: Prueba piloto.

Para interpretar los resultados del Coeficiente de Cronbach se establece la siguiente

escala: Valores sonentre Oy 1.

43



Donde

0 = nula confiabilidad

1 = méxima confiabilidad.

0.75 es aceptable

0.90 es elevada.

De acuerdo a los resultados, el instrumento indicé una aceptable confiabilidad y se

procedid a la aplicacion del estudio en la poblacion.

D) Instrumento N° 2: Escala general de Satisfaccion — Warr, Cook y Wall

Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas cortas y robustas que
pudieran ser facilmente completadas por todo tipo de trabajador con independencia de su
formacion. A partir de la literatura existente, de un estudio piloto y de dos investigaciones
en trabajadores de la industria manufacturera de Reino Unido, se conformo la escala con

los quince items finales.

Las variables que inciden en la satisfaccion laboral son:
- Circunstancias personales

- Circunstancias del trabajo

Estas caracteristicas acabaran determinando los umbrales personales de satisfaccion o
insatisfaccion. Aspectos como la historia personal y profesional, la edad, el sexo, la
formacidn, las aptitudes, la autoestima o el entorno cultural y socioeconémico van a ir
delimitando determinadas expectativas, necesidades y aspiraciones respecto a las areas

personales y laborales.

La escala general de satisfaccion, fue desarrollada por Warr, Cook, y Wall en 1979 y sus
caracteristicas son las siguientes:
1. Es una escala que operacionaliza el constructo de satisfaccion laboral, reflejando
la experiencia de los trabajadores en un empleo remunerado.

2. Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

La escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall, esta constituida por 15 items,
para cada uno se asigna el grado de satisfaccidn o insatisfaccion, posicionandose en una
escala de siete puntos (1-7): Absolutamente insatisfecho, Bastante Insatisfecho, Algo
insatisfecho, Indiferente, Algo satisfecho, Bastante Satisfecho y Absolutamente
satisfecho.
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La escala se sitGa en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta
diseflada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las
condiciones de trabajo. Esta formada por dos subescalas:

- Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento
obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocién, aspectos relativos al
contenido de la tarea, etc. Esta escala esta formada por siete items (nimeros 2, 4,
6, 8, 10, 12y 14).

- Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del trabajador con
aspectos relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion,
las condiciones fisicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho items
(nimeros 1, 3,5, 7,9, 11, 13y 15)

Correccion:

Esta escala permite la obtencidn de tres puntuaciones, correspondientes a:
v Satisfaccion general.
v Satisfaccion extrinseca.

Vv Satisfaccion intrinseca.

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuacion total se obtiene de la suma de los
posicionamientos de encuestados en cada uno de los quince items, asignando un valor de
1 a Muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La
puntuacion total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuacion

refleja una mayor satisfaccion general.

Siempre que sea posible es recomendable el uso separado de las subescalas de satisfaccion
intrinseca y extrinseca. Su correccion es idéntica a la de la escala general, si bien debido
a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfaccion intrinseca) y 8 y 56

(satisfaccion extrinseca).
Valoracion:

Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precision ya que su base radica en
juicios subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto mas o menos amplio de
diferentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias caracteristicas de

las personas.
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Por tanto, esta escala no permite establecer analisis objetivos sobre la bondad o no de las
condiciones de trabajo. Sin embargo, la escala es un buen instrumento para la
determinacion de las vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones.
Como ya se ha indicado la valoracion puede hacerse a tres niveles: satisfaccion general,

satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca.

Es interesante la obtencion de estos tres indices para cada area de una organizacion, por
colectivos relativamente homogéneos, de forma que puedan detectarse de forma répida
posibles aspectos problematicos.

Datos técnicos:
A continuacién, se indican algunos datos de las escalas obtenidos por los autores.

Satisfaccion General

Media 70,53

Desviacion tipica 15,42
Coeficiente alpha entre 0,85y 0,88

Test-retest a 6 meses 0,63

Satisfaccion Intrinseca
Media 32,74
Desviacion tipica 7,69

Coeficiente alpha entre 0,79y 0,85

Satisfaccion Extrinseca
Media 38,22
Desviacion tipica 7,81

Coeficiente alpha entre 0,74y 0,78

Consideraciones éticas

De acuerdo con los criterios éticos que se deben seguir en las investigaciones de esta
indole, y siguiendo lo establecido en el Cadigo de Etica de la Federacion de Psicoldgicos
de la Republica Argentina (Fe.P.R.A.) solicitamos el permiso necesario a los duefios y

directores de la Consultora.
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Antes de iniciar con la recoleccidn de datos al personal se envié el consentimiento
informado, donde se explicé a los trabajadores que pueden o no aceptar la participacion
en el estudio y que no habria ninguna represalia. Se aclar6 que al aplicar este estudio no
existe ningun riesgo y que no habra compensacién monetaria alguna por su participacion.
Por otra parte, se atendié los aspectos de confidencialidad, ya que las encuestas
desarrolladas al ser digitales se guardaran automaticamente y de manera anénima en el

drive de quien realiza el estudio.

Por altimo, se les aclaré que la informacion obtenida Gnicamente seria utilizada
con fines académicos, con el objetivo de conocer de qué manera se relaciona el clima

organizacional con la satisfaccion laboral en la empresa.
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Resultados y analisis de datos

A continuacién, se presentan los datos sociodemogréaficos y luego se analizan las

preguntas destacables de las variables de estudio.

Datos sociodemograficos

Tabla 1: Genero de los participantes

Género

Femenino

Masculino

La Tabla 1 muestra los porcentajes por género de los participantes en el estudio, en la
cual se puede observar que el 72 % son mujeres, lo que equivale a 43 personas, mientras
que el 28 % restante son hombres, lo que equivale a 17 personas. Dicha muestra de estudio

corresponde a 60 personas que participaron de manera voluntaria en la investigacion.

La mayoria de las areas de trabajo de la empresa estan cubiertas por colaboradoras
mujeres, esto puede deberse a que fueron mujeres las fundadoras de la consultora y luego
incorporaron personal masculino a la misma. Un dato no menor es que cuentan con 37
puestos “altos” (entre directivos, gerentes y mandos medios), y 23 de ellos son ocupados

por mujeres, es decir que, las decisiones claves tienen un 62% de mirada femenina.
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Tabla 2: Edad de los participantes

Edad

Entre 18 y 25 afos
Entre 26 y 35 afos

Mas de 35 afos

La Tabla 2 muestra los porcentajes de los participantes, agrupados por edad, en la cual se
observa que el 22 % tiene entre 18 a 25 afios; 56 %, entre 26 a 35 afios; y el 22 %, mas

de 35 afios.

Tal como se percibe en el grafico, se puede inferir que la gran cantidad de
participantes de la muestra se encuentran en el rango etario que va desde los 26 a los 35
afios, representando el 56% (34 personas). Asimismo, las otras dos distribuciones de
rangos etarios muestran una paridad del 22% cada una, lo que representa la cantidad de

13 personas dentro de cada subgrupo.

Todo el personal mayor de 35 afios puntuo el clima organizacional como bueno y
la satisfaccion laboral de igual manera. Es decir que indistintamente del género o del area

de trabajo, la edad tiene influencia sobre la percepcion que se tiene de ambas variables.

A diferencia del estudio realizado por Bruzual Sandrea F. B. (2016) en la empresa
de Servicios Reliability and Risk Management, donde se indagaba el grado de calidad del
clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral en los trabajadores. Los resultados
obtenidos respecto a la edad de los participantes fueron que, si bien la edad tenia un efecto
significativo sobre el grado de satisfaccidn, eran los empleados con mayor edad los que

manifestaba menor grado de satisfaccion.
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Tabla 3: Hijos de los participantes

S|

8

La Tabla 3 muestra los porcentajes de los participantes agrupados por tener hijos o no, en
la cual se observa que el 30 % son padres y el 70 %, ain no lo es.

Tabla 4: Antiguedad laboral en la empresa

Antigliedad

Menos de 1 afio

Entre 1y 3 afios

Mas de 3 afios

La Tabla 4 muestra los porcentajes respecto a la antigtiedad que tienen los colaboradores
en la empresa. Se observa que el 40 % tiene menos de un afio; el 35 %, entre uno y tres

afios; y el 25 %, mas de tres afios.

Similar a los resultados obtenidos por edad, en este caso se puede observar que
algunos colaboradores que tienen menos de un afio o entre uno y tres afios dentro de la
organizacion, perciben un clima organizacional o satisfaccion laboral regular, a diferencia

del personal que tiene mas de tres afios en su puesto de trabajo que sélo perciben el clima
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organizacional y la satisfaccion laboral de manera buena. Es decir, a mayor antigtiedad

mayor clima y satisfaccion.

Tabla 5: Area en la que trabajan los participantes

Area de trabajo

OTROS
GERENCIA
DATOS Y SOPORTE
EJECUTIVODE...
MARKETING
SUPERVISION DE TRABAJOS Y/O...
ADMINISTRACIONYY...
LIQUIDACION Y/O FACTURACION
SELECCION DE PERSONAL
RECEPCIONY/O...

La Tabla 5 muestra los porcentajes de las areas de trabajo, en la cual se observa que el
27% trabajan en recepcion y/o administracion de personal; el 28% en seleccion de
personal; el 10% en liquidacion y/o facturacion; el 7% en administracion y proveedores;
el 2% en marketing, 10% en datos y soporte, 2% en supervision de trabajos y/o servicios,
3% son comerciales 0 ejecutivos de cuentas, 7% ocupan puestos gerenciales y 5% tienen

otros cargos (salud, desarrollo humano).

Andlisis e interpretacion de las Entrevistas

Para el andlisis de las entrevistas se procedio a la construccion de categorias con el fin de

responder a los objetivos de la investigacion.

¢Que es lo que mas te gusta de tu puesto de trabajo?

Las respuestas mas recurrentes respecto a las cosas que mas les gustan del trabajo a los
colaboradores varia mayormente segun el area de trabajo. En relacién a la interaccidn con
personas, manifestaron que les gustaba poder ayudar a otros sujetos a conseguir empleo,
el contacto permanente con los mismos, y el acompafiamiento en los procesos de
seleccion. “Poder ayudar a las personas con algo tan fundamental y necesario como

conseguir un trabajo”. (Entrevista Anexo C, pag. 70)
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En relacion al trabajo en si mismo algunos respondieron sobre tareas especificas de su
puesto como ser: entrevistar, liquidar sueldos, generar nuevos negocios, formar equipos
y otros fueron mas alla y mencionaron la autonomia, los desafios constantes, el
cumplimiento de objetivos, la diversidad de tareas, el dinamismo, la confianza depositada
en ellos. Esta posibilidad de emplear los conocimientos en el puesto de trabajo y realizar
diferentes tareas para evitar un trabajo monétono y pesado es fundamental conservarlo,
ya que Chiavenato (2009) va a considerar que esta caracteristica denominada dimensién
variedad es necesaria para eliminar la rutina y que el trabajo resulte mas desafiante y

motivador para los colaboradores.

Por ultimo, una categoria reiterativa fue el compafierismo. ElI 20% de las respuestas
apuntaron a que lo mas significativo de su puesto de trabajo son los compafieros. El
sentimiento de los colaboradores acerca del equipo de trabajo es otra dimension citada
por Chiavenato (2009) llamada cooperacion, donde remarca el valor agregado que tiene

la ayuda de parte de los superiores o de los pares dentro de la organizacion.

¢Que es lo que menos te gusta de tu puesto de trabajo?

Cuando se indagé acerca de las cosas que menos gustan dentro de la organizacion, las
respuestas mas recurrentes estuvieron relacionadas con el estrés que padecen. EI 30% de
los colabores hicieron mencidén a esta categoria refiriendo estar estresados por las
presiones comerciales, los perfiles dificiles de cubrir, y el volumen de trabajo implica que
se trabaje de manera acelerada salteando varios procesos “Algunas veces la presion del
dia a dia y el deber de cubrir las vacantes lo mas pronto posible, conlleva un desgaste

mental y fisico con el que cuesta lidiar.” (Entrevista Anexo C, pag. 73)

Otra categoria reiterada fueron las jornadas extensas y plazos imposibles de consumar
“Por las caracteristicas propias del puesto hay dias que tengo que trabajar hasta 15 horas
al dia para poder cumplir con los plazos, y que esas horas extras no son pagas y generan

mucho desgaste mental.” (Entrevista Anexo C, pag. 73)

Por altimo, se destacaron las discusiones, el hostigamiento laboral y los malos

tratos recibidos por parte de los contratados y por superiores.

Las horas de trabajo constituyen un factor clave para la satisfaccion laboral.
Trabajar horas extras o jornadas muy extensas provoca que los empleados se desmotiven
y agoten mentalmente. Ademas, es importante la eliminacion del estrés producido por el

trabajo, ya que este es un factor que induce a caer constantemente en errores; y a su vez
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trae como resultado una disminucion en la eficiencia y productividad de cada colaborador

obteniendo resultados negativos en su jornada.

Tabla 6: (Hoy en dia, usted se siente a gusto con su trabajo en la organizacién?

¢Hoy en dia, usted se siente a gusto con su
trabajo en la organizacion?

Sl
:

La Tabla 6 muestra los porcentajes del personal que esté a gusto con su trabajo y el que
no. Se puede observar que el 90% de los colaboradores estan a gustos con su puesto de
trabajo, siendo estos un total de 54 personas, y el otro 10% no esté a gusto, representando

un total de 6 personas.

En relacion al porcentaje que se siente a gusto encontramos diversas respuestas
como ser que se sienten queridos por sus comparieros, tienen buenos resultados, el trabajo

es dinamico, cuentan con posibilidad de aprender cosas nuevas y crecer, entre otros.

Entre las respuestas de los colaboradores que no estan a gusto dentro de la
organizacion encontramos diferentes motivos, entre ellos, falta de feedback sobre el
rendimiento y una recompensa por el mismo; sentir que no estan desarrollando todo su
potencial, salario bajo, poca comunicacion, politicas/procedimientos de la empresa que

no comparten y el querer estar en otra area trabajando.

La mayor parte de los empleados de la Consultora estan relativamente de acuerdo
en que en la empresa da posibilidades para desarrollarse profesionalmente y confianza
para trabajar con libertad respetando ciertos procedimientos. La importancia del grado de
independencia y criterio personal para realizar el trabajo concibe autonomia, dimensién

numero dos citada por Chiavenato (2009) para generar satisfaccion intrinseca.

Por otro lado, no hay suficiente recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien

hecho y es un factor motivante al que hay que dedicarle tiempo, ya que el sueldo no cuenta
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como incentivo, ya que el reconocimiento provoca que el colaborador se sienta valorado

y comprometido.

Anadlisis e interpretacion del Clima Organizacional

Para el analisis se tomo en cuenta las preguntas del Clima Organizacional que segln su

puntaje se distinguen como mas importantes para los colaboradores de la Consultora.

Tabla 7: Clima organizacional

Clima Organizacinal

Bajo
Regular

W Bueno

La Tabla 7 muestra los porcentajes del clima organizacional percibido por los
participantes en el estudio, en el cual se puede apreciar que el 73 % reconoce tener un
buen clima organizacional; el 25 %, un clima organizacional regular; y el 2 %, un bajo

clima organizacional en la consultora de RRHH.

Tabla 8: Relacion clima organizacional y género

Relacion clima y género

BAJO
REGULAR
’ |
BUENO '
| ) | I
Hombres Mujeres
0 5 10 15 20 25 30 35
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La Tabla 8 muestra los porcentajes del clima organizacional percibido por los
participantes en el estudio en relacion al género, en el cual se puede apreciar que el
74,42% de las mujeres y el 70,59% de los hombres consideran un clima organizacional
bueno, mientras que el 25,58% mujeres y el 23,53% de los hombres consideran un clima
organizacional regular y, por ultimo, sélo el 5,88% de los hombres considera un clima

organizacional bajo.

El andlisis estadistico permitié conocer que la variable género tuvo un efecto significativo
sobre el grado de clima organizacional. Esto significa que la percepcion del grado de
clima organizacional se ve influida por el género de los colaboradores, mostrando que el
género femenino manifesté mayor grado de clima organizacional que el género

masculino.

Tabla 9: Clima organizacional y area de trabajo

Relacién Clima Organizacional y Area de trabajo

Otros

Gerencia

Datos y Soporte

Ejecutivo de cuentas/Comercial
Marketing

Supervisidn de trabajos y/o Servicios
Administracién y proveedores
Liquidacion y/o facturacion
Seleccidn de personal

Recepcién y/o Administracidn de personal

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Buena Regular Baja

La Tabla 9 muestra los porcentajes del clima organizacional percibido por los

participantes en el estudio en relacién al area de trabajo.

Realizar el andlisis estadistico permitié conocer que el clima organizacional es incidido
por el tipo de trabajo que poseen los colaboradores. Se puede apreciar que tanto las
gerencias como el area marketing s6lo perciben un clima organizacional bueno, en
cambio, el area de servicios percibe un clima organizacional regular y s6lo en el area de
recepcién y/o administracion de personal hay un pequefio porcentaje que lo percibe como

bajo.
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Analisis e interpretacion de la Satisfaccion Laboral

Para el analisis se tomd en cuenta las preguntas de Satisfaccion Laboral que segin su

puntaje se distinguen més para los colaboradores de la Consultora.

Tabla 10: Satisfaccion laboral general

Satisfaccion Laboral General

Bajo
Regular

W Bueno

La Tabla 10 muestra los porcentajes de la satisfaccion laboral general percibida por los
participantes en el estudio, en el cual se puede apreciar que el 73 % reconoce tener una
buena satisfaccion laboral; el 25 %, una satisfaccion laboral regular; y el 2 %, una baja

satisfaccion laboral en la consultora de RRHH.

Tabla 11: Satisfaccion laboral intrinseca

Satisfaccion Laboral
Intrinseca

Bajo
Regular

M Bueno

La Tabla 11 muestra los porcentajes de la satisfaccion laboral intrinseca percibida por los

participantes en el estudio, en el cual se puede apreciar que el 77 % reconoce tener una
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buena satisfaccion laboral intrinseca; el 18 %, una satisfaccion laboral intrinseca regular;

y el 5 %, una baja satisfaccion laboral intrinseca en la consultora de RRHH.

Tabla 12: Satisfaccion laboral extrinseca

Satisfaccion Laboral
Extrinseca

Bajo
Regular

Bueno

La Tabla 12 muestra los porcentajes de la satisfaccion laboral extrinseca percibida por los
participantes en el estudio, en el cual se puede apreciar que el 72 % reconoce tener una
buena satisfaccion laboral extrinseca; el 27 %, una satisfaccion laboral extrinseca regular;

y el 1 %, una baja satisfaccion laboral extrinseca en la consultora de RRHH.

Se puede apreciar que dentro de la organizacidon existe mayor satisfaccion
intrinseca 77% Yy extrinseca 72% buena, y casi un cuarto de la poblacion que considera la

satisfaccion intrinseca 18% y extrinseca 27% de manera regular.

Retomando la teoria bifactorial de Herzberg los factores intrinsecos estan
relacionados con el trabajo en si mismo, son lo sentimiento de logros, la responsabilidad
que tienen los colaboradores sobre su propio puesto de trabajo, la autonomia, entre otros.
Esto puede verse reflejado en las respuestas mas ponderadas que obtuvimos en la encuesta
como ser responsabilidad asignadas, posibilidad de utilizar las propias capacidades,
variedad de tareas, la libertad para elegir el método de trabajo; y las menos puntuadas
como el reconocimiento cuando se hace un trabajo bien y las posibilidades de

promocionar.

Por otro lado, los factores extrinsecos estan relacionados con el entorno de trabajo
e incluye el salario, la seguridad en el trabajo, la calidad de las relaciones interpersonales,

los estilos de supervision, la politica de la compafiia y demas. Aqui las respuestas mejores
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puntuadas fueron la estabilidad en el trabajo, las condiciones fisicas del mismo y los

supervisores inmediatos; y las menos puntuadas fueron el horario de trabajo y el salario.

Analisis e interpretacion de la relacion Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Tabla 13: Relacion Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Relacion Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral

Baja

Regular

Satisfaccion
Laboral General

Buena

0 10 20 30 40 50

Clima Organizacional Bueno ® Clima Organizacional Regular

Clima Organizacional Bajo

La Tabla 13 muestra los porcentajes en relacion a ambas variables en estudio: Clima
organizacional y Satisfaccion Laboral. Se puede observar que el mayor porcentaje de
Clima Organizacional bueno corresponde con el mayor porcentaje de Satisfaccion
Laboral buena. Lo mismo para los resultados de Clima Organizacional regular,
corresponden con los porcentajes de Satisfaccion Laboral regular. Con este dato podemos
comprobar que, a mejor clima organizacional, mayor es la satisfaccion de los

colaboradores.

Este dato también lo corrobor6 la investigacion realizada por Garcia Velazquez
et. al. (2017), donde se manifestd que existe relacion significativa positiva entre ambas
variables, evidenciando que cuando mas favorable es la percepcion de clima

organizacional en las empresas, los empleados estaran mas satisfechos laboralmente.

Asimismo, la investigacion de Castillo (2014) quien, en un estudio realizado en
trabajadores de una empresa del sector privado, encontrd una correlacion significativa y
positiva entre las variables de clima organizacional, motivacién intrinseca y satisfaccion

laboral.
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Conclusiones

Los estudios de Clima Organizacion y Satisfaccion Laboral contintan siendo de gran
importancia en la actualidad, es por tal motivo que poder conocer como perciben los
colaboradores el ambiente de trabajo y las causas que los llevan a sentirse satisfechos o

insatisfechos es una prioridad que deberia detectarse en todas las organizaciones.

La presente investigacion tenia por objetivo conocer la relacion existente entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en una Consultora de RRHH. Luego del
recorrido realizado se puede responder a la pregunta de investigacion, indicando que las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral estdn intimamente relacionadas y
por este motivo es necesario conservar un clima organizacional adecuado para que los
colaboradores se sientan satisfechos y asi, mejoren su compromiso con su trabajo y con

la consultora.

En relacion al primer objetivo especifico que estaba destinado a describir los
niveles de clima organizacional, utilizamos una encuesta donde los resultados obtenidos
pusieron de manifiesto que el nivel mas predominante en la organizacion es el de clima
organizacional bueno 73% por sobre el clima organizacional regular 25% vy el bajo 2%.
Si bien la mayoria del personal se encuentra muy a gusto con el clima organizacional de
la empresa, hay un cierto porcentaje que no tanto, y es recomendable poder apuntar a ese

sector para detectar los motivos y asi lograr modificarlo.

El clima organizacional es susceptible de ser modificado; para ello es necesario
analizar las percepciones de los colaboradores en lo que respecta a su entorno laboral,
identificar los factores que influyen de manera negativa, y evaluar junto con los superiores

una posible intervencién.

Retomando las dimensiones del clima organizacional que describe Litwin y
Stringer (1978), podriamos analizar algunas de ellas a la luz de los resultados obtenidos,
ya que las mismas modifican el comportamiento de los colaboradores y pueden dificultar

o facilitar el trabajo.

Los factores mas destacados en los colaboradores que perciben un clima
organizacional bueno, fueron la comunicacién entre compafieros, la posibilidad de
trabajar en un ambiente laboral donde existan buenos vinculos entre pares, conocer cuales
son sus responsabilidades relacionandolas con la autonomia a la hora de tomar decisiones

respecto al area en el que se desempefian; y la limpieza e higiene del ambiente de trabajo.
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Por otro lado, el personal que considera un clima organizacional regular se destaca
por puntuar no ser considerados valiosos e importantes o no sentirse valorados en cuanto
a su trabajo, es decir, a pesar del salario justo y que los resultados del trabajo logren el
equilibrio esperado, los humanos necesitan de un reconocimiento adicional. Otro de los
items que mas puntaje se llevo en las encuestas fue que su jornada de trabajo no les

permite atender sus necesidades personales.

Siguiendo con el segundo objetivo especifico que tenia como finalidad identificar
el nivel de satisfaccién laboral, se puede llegar a la conclusion de que la mayoria de los
colaboradores perciben un nivel de satisfaccion laboral bueno, siendo estos un 73% de
los entrevistados, a diferencia de un 25% que considera un nivel de satisfaccion laboral
regular y un 2% que lo percibe como bajo. Para establecer el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa, se analizaron las dimensiones consideradas en la

satisfaccion laboral, que son los factores intrinsecos y extrinsecos.

Se puede corroborar un nivel de satisfaccion intrinseco por encima del nivel de
satisfaccion extrinseco. Esto se debe a que respecto a la satisfaccion intrinseca la cual se
relaciona con la tarea en si misma, como el reconocimiento, las oportunidades de
ascender, los objetivos de cada area, entre otros, los colaboradores de la consultora estan
muy conformes con las responsabilidades asignadas, la posibilidad de usar sus
capacidades, la variedad de tareas que realizan y la libertad para elegir el método de
trabajo; y algo disconformes respecto al reconocimiento cuando se hace un trabajo bien

y las posibilidades de promocionar.

En relacidn a la satisfaccion extrinseca, que aborda aspectos como las condiciones
fisicas del trabajo, las relaciones, remuneraciones, etc., los colaboradores estan algo
disconformes con su salario y con su horario de trabajo, pero bastante satisfechos con las

condiciones fisicas del mismo, la estabilidad y los supervisores inmediatos.

El tercer objetivo especifico tenia como proposito establecer la relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccién laboral. Los resultados obtenidos demostraron que
existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral;
es decir, a mayor nivel percibido de clima organizacional, también es mayor el nivel de

satisfaccion laboral que perciben los colaboradores.

En relacion a la edad, se puede observar que los niveles regulares tanto de clima

organizacional como de satisfaccion laboral frecuentan en los colaboradores de 18 y 25
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afios y en los que tienen entre 26 y 35 afos. En cambio, los sujetos mayores de 35 afios

dentro de la organizacion perciben un clima organizacional y satisfaccion laboral buena.

A diferencia del estudio realizado por Bruzual Sandrea F. B. (2016) en la empresa
de Servicios Reliability and Risk Management, donde se indagaba el grado de calidad del
clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral en los trabajadores, los resultados
obtenidos respecto a la edad de los participantes fueron que, si bien la edad tenia un efecto
significativo sobre el grado de satisfaccidn, eran los empleados con mayor edad los que
manifestaba menor grado de satisfaccion.

Similar a los resultados obtenidos por edad, en este caso se puede observar que
algunos colaboradores que tienen menos de un afio o entre uno y tres afos dentro de la
organizacion, perciben un clima organizacional o satisfaccion laboral regular, a diferencia
del personal que tiene mas de tres afios en su puesto de trabajo que solo perciben el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de manera buena. Es decir, a mayor antigliedad

mayor clima y satisfaccion.

Es importante que la organizacion pueda generar confianza en los colaboradores
para que estos logren expresarse. Escucharlos de manera individual y grupal, conocer
cuéles son los aspectos que generan insatisfaccion y brindarles alguna posible solucion;
para asi crear un ambiente de comunicacion que aumentaria los niveles de satisfaccion y
de clima organizacional. Volviendo a los escritos de Morales y Silva (2012) la
satisfaccion laboral es un indicador del tipo de clima que se vive en la organizacion y a
su vez, un buen clima es un indicador de que tan satisfechos estan los trabajadores, es

decir que, ambas variables se influyen entre si.

Seria interesante a futuro, que se pudiera replicar este estudio con el total de la
poblacion de la consultora ya que una de las principales limitaciones que se encontr6 fue
que, al estar conformada por muchas areas de trabajo, fueron pocas las respuestas que
obtuvimos de cada una de ellas y seria de gran utilidad poder identificar cuales son los

factores que mas satisfaccion o insatisfaccion causan y en qué area se repiten.

Para finalizar, es recomendable que los directivos de este tipo de organizacion
realicen evaluaciones de clima organizacional y satisfaccion laboral periddicamente para
relevar datos que permitan identificar los factores que influyen de manera negativa y que
deben trabajarse para que los colaboradores se sientan motivados, valorados dentro de su
ambito laboral y asi, afianzar su compromiso con la organizacion.
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AnNexos

Anexo A: Consentimiento informado

Estimado/a participante:

Mi nombre es Ethel Gonzalez y, en vistas de obtener mi titulo de Lic. en Psicologia, me
encuentro realizando una investigacion sobre la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral.

Su colaboracion en el estudio consistird en responder unas breves preguntas y dos breves
escalas, actividades que le tomara alrededor de 10 a 15 minutos. Usted tiene total libertad
de participar 0 no en esta recoleccion de datos, asi como también de abandonar su
colaboracion en cualquier momento del proceso.

La informacion recopilada sera exclusivamente para este trabajo, y solo yo tendré acceso
a la misma. Asimismo, la informacion que proporcione no estara identificada con su
nombre, para resguardar el anonimato y la confidencialidad de sus respuestas.

Su participacion en esta investigacion no implica ningun beneficio monetario o de otra

clase. No obstante, es muy importante para el éxito de este estudio.
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Anexo B: Datos sociodemograficos

Sexo:

Femenino
Masculino
No binario

Entre 18 y 25 afios
Entre 25y 35 afios
Mayor de 35 afios

Si
No

Afios de antiguedad en el trabajo:

Menos de 1 afio
Entre 1 afio y 3 afios

Mas de 3 afios

Recepcion y/o Administracion de personal
Seleccion de personal

Liquidacién y/o facturacion
Administracion y proveedores

Marketing

Supervision de trabajos y/o servicios
Datos y Soporte

Ejecutivo de cuentas/Comercial

Gerencia

Otros
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Anexo C: Entrevista

a) ¢Que es lo més te gusta de tu puesto de trabajo?

a) ¢Que es lo que menos te gusta de tu puesto de trabajo?

b) ¢Hoy en dia, usted se siente a gusto con su trabajo en la organizacion? Explique

brevemente su respuesta.

Sujetos |¢Queé es lo que més te gusta de tu puesto de trabajo?
1 Interaccion social
2 Poner en practica mis conocimientos
3 Liquidar haberes y hacer que el personar perciba remuneracién
Vender, generar nuevos negocios, conocer gente nueva. Generar relaciones
4 interpersonales
5 Gestion y formacion de equipos de trabajo
6 Los desafios nuevos que surgen.
7 Poder ayudar a otras personas a conseguir un puesto de trabajo
8 PONER EN PRACTICA MIS ESTUDIOS
9 Que aprendi a realizar diversas tareas y estoy creciendo como profesional.
10 El ambiente de camaraderia
11 Entrevistar
Que confian en mi profesionalismo y de esa manera puedo trabajar tranquila y
12 seguir desarrollandome.
13 Mis compafieros, mis tareas
Poder ayudar a las personas con algo tan fundamental y necesario como
14 conseguir un trabajo.
15 el contacto permanente con personas
Me da la posibilidad de estar en constante comunicacion con todos mis
16 comparieros a nivel pais
17 Reclutar
lo que mas me gusta es la interaccién con las personas, el grupo de trabajo y la
18 satisfaccion de generar nuevos puestos laborales
19 Resolver problemas programaticos y aprender mas sobre nuevas tecnologias
20 Acompaniar a las personas.
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Los retos y desafios que se presentan, el nuevo conocimiento y desarrollo

21 personal.
22 Mis comparfieros
23 Poder darles empleo a las personas que lo necesitan
Poder brindar oportunidades a las personas. El trato con las personas, son
24 diferentes y eso implica un desafio constante.
25 El contacto interpersonal
Dinamismo, amplitud de "campos " y poder incidir directamente e
26 indirectamente en las personas
27 Entrevistar personas y darles la oportunidad de trabajar
28 El contacto con la gente
29 La relacion con mis compafieros
30 el ambiente laboral
31 Que es muy dinamico, siempre hay alago para hacer y nunca me aburro.
32 La libertad , el compafierismo, el buen ambiente laboral
33 Compartir el dia a dia con mis compafieras-
34 Comunicacion interna y externa
35 La dinamica
36 las gestiones que realizo
37 La flexibilidad que me brinda
38 CONTACTO CON LA GENTE
39 CONECTAR PERSONAS CON EMPRESAS
40 El compafierismo que tenemos
41 El trato con colaboradores
El aprendizaje constante, ya sea de los nuevos perfiles o de las experiencias
42 compartidas por los candidatos
43 polivalencia y autonomia
44 La libertad de manejar mis tiempos.
45 Diversidad de actividad
46 Dinamico y volatil.
Felicitar a mi equipo cuando se logré6 un objetivo, cuando recibimos un
reconocimiento de algin cliente, cuando las auditorias dan bien. Me da mucha
47 satisfaccion.
48 El ambiente y poder resolver los problemas que surgen en el dia a dia
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49 Todo

50 la interaccion de la gente
Ser de ayuda a los clientes, compafieros y colaboradores. Los sistemas de CDE

51 y Capacitaciones son extraordinarios.

52 Las experiencias diarias para sumar al crecimiento profesional y personal

53 Que aprendo todos los dias algo nuevo

54 El equipo

55 El constante desafio

56 Desafio constante de tratar con personas, y adaptarse a los cambios tecnoldgicos.

57 La autonomia en la labor y la combinacidn entre lo soft y hard de RRHH

58 El contacto directo con los colaboradores

59 Mis tareas de supervision en los servicios

60 Generar negocios nuevos

Sujetos | ¢Qué es lo que menos te gusta de tu puesto de trabajo?

1 La notificacion de baja

2 La inestabilidad

3 La prepotencia de algunos colaboradores frente a algun error.

4 La gestion administrativa

5 Legales

6 El para ya sin sentido de otros

7 El nivel de estrés con el que se trabaja
LA POCA CONEXION QUE SE LLEGA A TENER CON LOS

8 COLABORADORES Y NO PODER VERLOS DESARROLLARSE

9 La saturacion de tareas.

10 La alta rotacion de personal que se esta dando en el tltimo tiempo

11 Las discusiones
En el area de seleccion IT se trabaja con clientes que devienen del rubro
industrial y solicitan candidatos que no existen en el mercado en torno a salarios
y competencias. Es para el reclutador una pérdida de tiempo y refleja pérdida en
los resultados. Lo que menos me gusta es que no se tengan esas conversaciones

12 con el cliente.

13 Mi horario laboral
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Algunas veces la presion del dia a dia y el deber de cubrir las vacantes lo mas

14 pronto posible, conlleva un desgaste mental y fisico con el que cuesta lidiar.
15 el trabajo bajo presion en ocasiones
16 Quizés no tener un dia de home-office
17 Liquidacion y facturacion
18 el hostigamiento laboral
Sinceramente nada, la computadora que simplemente no cumple con los
19 requisitos para que no genere problemas en el desarrollo
20 Tareas operativas donde no hay lugar a la creatividad.
21 La interaccién con los usuarios y los desarrolladores.
22 El sueldo
23 los sistemas que funcionan mal
24 La falta de compromiso de las personas.
25 Algunos plazos de tiempos cortos
26 Informesssss!
Ocultar informacion a los postulantes cuando quedan fuera del proceso. La falta
27 de tiempo para realizar los procedimientos.
28 Las busquedas que no se cierran
29 El destrato y la falta de respeto de otras personas hacia nosotros
30 -
Que por las caracteristicas propias del puesto hay dias que tengo que trabajar
hasta 15 horas al dia para poder cumplir con los plazos, y que esas horas extras
31 no son pagas Yy generan mucho desgaste mental.
32 El renegar constante con algunos clientes y colaboradores.
Los premios que otorgan ($) no son iguales para todos los que nos encontramos
33 en la misma area/puesto.
34 Todo me gusta
35 Las urgencias repentinas
36 los maltratos de la gente
La interrupcion que solemos tener lo que imposibilita el avance con rapidez en
37 las tareas que nos propusimos para el dia
38 TENER QUE SER ORDENADA
39 LA FALTA DE COMPROMISO DE LOS Empleados
40 Que no estén bien capacitados y quieran resolver todo con sistemas.
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41 La gente mal educada
Ser estructurada a la hora de seleccionar, ya sea por cuestiones de edad, sexo,
42 etc.
43 Que no dan la posibilidad de trabajar otra modalidad como hibrido o teletrabajo
44 Lidear con colaboradores
A veces no se puede optimizar el tiempo de manera correcta, por el volumen de
45 trabajo
46 -
47 Llamar la atencin a alguien por un trabajo mal hecho reiteradas veces.
48 No tener acceso a lo que se necesita para avanzar mas rapido con los objetivos
49 el espacio fisico
50 renegar con la gente
La gente maleducada que a veces toca atender, pero no depende en si del trabajo,
51 sino de los familiares de los colaboradores a veces.
52 la cantidad de horas
53 Que la gente no quiera trabajar cuando le ofreces un puesto
54 Las presiones de comerciales
55 No es que no me guste pero los perfiles a reclutar a veces son complejos
56 No podria decirlo por ahora.
57 la parte muy operativa
58 Los malos tratos de los colaboradores
59 Los reclamos innecesarios
60 La carga administrativa
¢Hoy en dia, usted se siente a gusto con su trabajo en la organizacion?
Sujetos | Explique brevemente su respuesta.
1 Estoy satisfecha con mi puesto
2 No. Falta feedback sobre el rendimiento y una recompensa por el mismo
3 Si, porque me siento valorado y querido por mis compafieros.
4 Si. Considero que tengo buenos resultados.
5 Si, me gusta mi trabajo. es dinamico y no es monétono.
6 Si, medianamente a gusto.
7 Si estoy a gusto
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NO. CREO QUE NO PUEDO DESARROLLAR TODO MI POTENCIAL

Si, me siento a gusto, porque estoy en una etapa de realizar experiencia

9 profesional.
Si, aunque podria mejorar la remuneracion, de acuerdo a los datos que tengo de
10 otras empresas
11 Si, conforme con la tecnologia que aporta la empresa
Si, confian en mi trabajo, me siento escuchada y puedo proponer ideas. También
12 hay excelente clima laboral y comunicacién.
13 Si, coincido con los valores que se manejan
Es una organizacion en la que me siento cémoda, mas alla de que no veo
posibilidades de crecimiento, creo que me permite aprender todo lo necesario y
capacitarme para mejorar, siempre tengo lideres a disposicion que pueden
14 resolver mis inquietudes ante cualquier inconveniente
15 si estoy conforme porque realizo tareas que en su mayoria me gusta hacer
16 Muy a gusto, hace poco estoy ocupando la funcion que me ascendieron
17 Si, podria haber mejoras para lo que seria el clima laboral.
en relacion a las tareas en si me siento a gusto, son actividades ya conocidas que
18 las realizo sin complejidad
Totalmente, puedo aportar desde mi conocimiento a la aplicacion de la empresa
19 y el ambiente es bastante confortable ademas de que haya humor y comodidad.
20 Si. Disfruto el sentido de mi rol.
Me siento a gusto, por el constante crecimiento y la puesta en préactica de los
21 mismos.
22 No, el sueldo es bajo
Si, hay muchas cosas que arreglar igualmente. Como la organizacion del trabajo
para que el personal no colapse y no pase a tener problemas personales a raiz del
23 estres laboral.
24 Si, me siento a gusto y comoda, tanto en las tareas cémo con el clima laboral.
25 Si, me gusta la calidad del servicio que ofrecemos y trabajando en equipo
26 Si. Siento que contribuyo a algo mayor, aporto (o busco aportar) un diferencial
Si, me siento a gusto porque realizo tareas paras las que me formé. Siento que
27 cada dia es una instancia de aprendizaje.
28 Si. Porque me considero valiosa dentro de la empresa.
29 Si
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30

si, me siento a gusto

En general si, en mi &rea tenemos un equipo hermoso, nos apoyamos Yy

divertimos mucho y el puesto en si (a pesar de lo del punto anterior) me gusta

31 muchisimo. No me imagino trabajando en otro lugar en este momento.

Si, siento que es un d&mbito donde puedo crecer, aprender y donde tengo la
32 libertad de proponer.
33 Si, me siento a gusto y comoda en mi puesto.

Me encuentro en un clima perfecto. Gente positiva, empatica, con ganas de
34 crecer
35 Si, muy a gusto y conforme.
36 No, me gustaria estar en otro puesto

Me siento a gusto, aunque me gustaria que se dieran mas oportunidades de
37 crecimiento

ME SIENTO A GUSTA. ME ENCANTA MI TRABAJO Y QUE ESTE SEA
38 DAR TRABAJOS A OTRAS PERSONAS
39 NO , POR DIFERENTES DE COMUNICACION
40 Si, esta bueno el ambiente y la gente es super piola.

Si, me siento comoda y conforme con la empresa, el equipo de trabajo y mis
41 tareas

Si correcto me siento a gusto, considero que es una empresa que otorga amplias
42 posibilidades de crecimiento tanto personal como profesionalmente
43 si porque me dieron una buena capacitacion

En parte si, porque el clima de trabajo en mi UN es muy bueno. En parte no, por
44 ciertas politicas o procedimientos de la empresa que no estoy de acuerdo.
45 Si, totalmente

Si, disfruto lo que hago, me pudo definir un apasionado porque €so no me pesa
46 el trabajo.

Si. Muy a gusto aunque siempre hay cosas por cambiar/mejorar. ES una

organizacion que le permite al colaborador crecer hasta donde quiera y colabora
47 con eso, forma a las personas.
48 Si, me siento a gusto
49 si me siento a gusto , en general
50 si, hay muchas cosas para mejorar a nivel organizacidn pero necesitamos tiempo

75




Si, ya que solucioné varios inconvenientes de la sucursal, intento darle una mejor

51 imagen, ser proactiva y eficiente, hace a mi auto-realizacion.
52 Si.
53 Muy a gusto, comoda e integrada al equipo
54 Si, creci, me desarrolle y aprendi muchisimo en ce
55 Si, debido a la flexibilidad y ambiente laboral de la empresa
Si, cambié de trabajo hace poco tiempo. Entonces todo me parece bueno en este
56 nuevo puesto.
Si, hoy en dia me siento muy a gusto ya que desde la empresa permiten el
dinamismo de puestos/tareas apostando mucho al crecimiento profesional que
57 es uno de los objetivos de mi vida
58 Si. Creo que la empresa me dio una oportunidad de adquirir experiencia
59 Hay que dias que si y otros no tanto
60 Si. Considero que creci mucho en cuanto a lo profesional
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Anexo D: Cuestionario de Clima Organizacional

A continuacidn, encontrara una serie de enunciados. Marcar la opcion que mejor indique

su grado de acuerdo. No hay respuestas correctas ni incorrectas.

Tenga en cuenta que:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni en acuerdo, ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente en acuerdo

1. Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo.

2. El personal planifica cuidadosamente antes de tomar

accion...

3. Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacion.

4. Siento que los directivos estan interesados en mi éxito como

profesional y/o trabajador.

5. Si hay un nuevo Plan Estratégico, estoy dispuesto a servir

de voluntario para iniciar los cambios.

6. Los superiores me motivan a cumplir con mi trabajo de la

manera gue yo considere mejor.

7. Soy responsable de cumplir los estandares de desempefio

y/o rendimiento

8. El horario de trabajo me permite atender mis necesidades

personales

9. Estoy conforme con la limpieza, higiene y salubridad en mi

ambiente de trabajo

10. La institucion me da la oportunidad de hacer las cosas que

me gustan.
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11. Se percibe una atmosfera de tolerancia y la apertura a
opiniones divergentes de los trabajadores.

12. La Direccién muestra agrado, afecto, y respeto hacia los

demas.

13. Me siento comprometido a presentar propuestas y

sugerencias para mejorar mi trabajo.

14. Existe una buena comunicacion entre los directivos y el

personal, dirigido a lograr las metas establecidas.

15. El personal interno es considerado como un colaborador

valioso e importante.

16. Cada uno de los miembros se siente valorado como

persona, respetado y tomado en consideracion.

17. Salgo del trabajo sintiendome satisfecho de lo que he hecho

18. El trabajo que hago es importante para el futuro del pais

19. Conozco cuales son las responsabilidades y deberes de mi

puesto de trabajo.

20. He comunicado asertivamente errores, dudas, o
dificultades que se me han presentado en el desarrollo de mi

trabajo.

21. La Direccion crea una atmosfera de confianza y seguridad

en el grupo de trabajo.

22. En esta organizacion valoran mi trabajo

23. Considero que necesito capacitacion en alguna area de mi

interés y que forma parte importante de mi desarrollo

24. La comunicaciébn con mis compafieros es asertiva y

adecuada.
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Anexo E: Escala general de satisfaccion

Las siguientes afirmaciones tienen que ver con varios aspectos de su trabajo. Elija la

opcion que mejor se adecue a su grado de satisfaccion con dichos aspectos.
Tenga en cuenta que:

1 = Absolutamente insatisfecho
2 = Bastante insatisfecho

3 = Algo insatisfecho

4 = Indiferente

5 = Algo satisfecho

6 = Bastante satisfecho

7 = Absolutamente satisfecho

1. Condiciones fisicas del trabajo

2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo

3. Tus comparieros de trabajo

4. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

5. Tu superior inmediato

6. Responsabilidad que se te ha asignado

7. Tu salario

8. La posibilidad de utilizar tus capacidades

9. Relaciones entre direccion y trabajadores en tu empresa

10. Tus posibilidades de promocionar

11. El modo en que tu empresa esta gestionada

12. La atencidn que se presta a las sugerencias que haces

13. Tu horario de trabajo

14. La variedad de tareas que realizas en tu trabajo

15. Tu estabilidad en el empleo
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Rosario, Octubre de 2022

Universidad Abierta Interamericana
Facultad de Psicologia y Relaciones Humanas

S / D

De mi consideracion:

Mediante la presente, certifico expresamente haber operado como tutor en la
realizacion del trabajo “Clima organizacional y satisfaccién laboral en una consultora de
RRHH”, realizado y presentado por Ethel Gonzélez, estudiante de la Licenciatura en
Psicologia, como trabajo de finalizacién de carrera.

Mi funcién comenzo en Julio de 2022, asesorando a Ethel en la elaboracion del
proyecto y continu6 durante la realizacion del trabajo y la elaboracion del informe final
presentado.

Considero que el trabajo fue realizado con suma seriedad, mostrando un amplio
recorrido de lecturas sobre el tema y con un disefio metodologico sumamente adecuado.

Sin mas, me despido cordialmente

Esp. Ps. Raul Gomez Alonso
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