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RESUMEN EJECUTIVO

En el presente proyecto de investigacion: “La Satisfaccion Laboral y su incidencia
en el Clima Laboral de los colaboradoresde la COAC Virgen del Cisne en el afio
20187, estuvo enfocado en diagnosticar, determinar y establecer la relacion existente
entre la satisfaccion laboraly el climalaboral de lostrabajadoresde la COAC Virgen
del Cisne en el afio 2018. A través de la investigacion se nos permitié determinar de
qué manera la satisfaccion laboral esta afectando el grado de clima laboral de los
colaboradores. Se pretende diagnosticar los niveles en que se presentan las
dimensiones del clima laboral en los trabajadores de la cooperativa, mediante la
utilizacion del cuestionario, para determinar los niveles de Liderazgo, Motivacion,
Participacion y Satisfaccion Laboral; aplicados a 90 colaboradores de una
cooperativa de servicios, de los departamentos: administrativo, y operativo. Los
resultados indican que el clima laboral no es completamente satisfactorio. En el
analisis se detecta que la mayoria de variables, se sitlan con mas bajo promedioy en
todas sus subvariables se presentan como no satisfactorias. Al finalizar la
investigacion se identificé que a mayores niveles de satisfaccion laboral el clima

laboral es desfavorable.

Palabras clave: Clima laboral, colaboradores, liderazgo, motivacion, satisfaccion.
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EXECUTIVE SUMMATY

In this research project: “Job Satisfaction and its impact on the Work Climate of Coac
collaborators. Virgen del Cisne in the year 2018”, was focused on diagnosing,
determining and establishing the relationship between job satisfaction and the work
environmentof Coac workers. Virgin of the Swan in 2018. Through research, itallows
us to determine how job satisfaction is affecting the degree of employees' work
environment. The aim is to diagnose the levels in which the dimensions of the work
environment are presented in the workers of the cooperative, by using the
questionnaire to determine the levels of Leadership, Motivation, Participation and Job
Satisfaction; applied to 90 employees of aservice cooperative, from the administrative
and operational departments. The results indicate that the work environment is not
completely satisfactory. In the analysis, it is detected that the majority of variables are
located with the lowest average and in all their subvariables they are presented as
unsatisfactory. At the end of the investigation it was identified that at higher levels of

job satisfaction the work environment is unfavorable.

Keywords: Work environment, collaborators, leadership, motivation, satisfaction.
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INTRODUCCION

El clima laboral, considerado como el conjunto de variables que inciden en la forma
como se percibe y se siente el individuo en relacidn a su trabajo y a las circunstancias
en las cuales lo lleva a cabo o mas sencillo, como aquellas percepciones de los
profesionales sobre los comportamientos organizativos que afectan a su satisfaccién
laboral, es un factor determinante en el éxito de una empresa o institucion. En esta
investigacion se relaciona la satisfaccién laboral con el clima laboral, considerando
que la primeraes parte condicionante del segundo asi, la satisfaccion laboral como una
necesidad humana,se hacolocadoen el centro del debate en torno a las organizaciones
sociales. Desde losestudiosde la escala de necesidades de Maslow, hasta la actualidad,
la auto-relacién pareceser labusquedaincesante de los hombresen cadaorganizacion.
Esta investigacion busco obtener informacidn real del personal que laboraen la Coac.
Virgen del Cisne al personal administrativo y operativo, para identificar su nivel de
satisfaccion en relacion al clima laboral existente, permitiendo disefiar estrategias
preventivas que contribuyan a la eliminacion o reduccion de los factores
insatisfactorios en dicha institucion. Las conclusiones y recomendaciones ofrecidas
permiten delinear las actividades que ayudaran a mejorar la satisfaccion laboral y
realizar un exitoso trabajo en equipo. La utilidad que generara el producto final que
esta investigacion aporta, se vincula al mejoramiento de la relacion clima y
satisfaccion laboral de los colaboradores en sus relaciones humanas, el mejoramiento
del trato al personal, las condiciones laborales, el trato de jefes a sub alternos,
satisfaccion respecto a la remuneracion recibida, asi como nuevas posibilidades para
delinear programas de desarrollo personal, condiciones de comunicaciones interas y

los canales de participacién de los colaboradores.



1. Temadel proyecto de investigacion

LA SATISFACCION LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA COAC. VIRGEN DEL CISNE EN EL ANO
2018.

1.1 Lineade investigacion del programa de posgrado
1.2 Area de conocimiento

Segun el manual del usuario del Sistema Nacional de Informacion de la Educacion
Superior del Ecuador (SNIESE), publicado por la Secretaria de Educacion Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacion (SENESCYT 2011) sobre las areas y subéareas del
conocimiento de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura (en inglés United Nations Educational, Scientific and Cultural
Organization — UNESCO, 1977), en el area de conocimiento segun la Clasificacion
Internacional Normalizada De La Educacién (CINE) en la que se enmarca la presente
investigacion, pertenece al area de Ciencias sociales, educacion comercial y derecho,

en la sub area 34 Educacion comercial y administracion.
1.3 Lineasde investigacion

Segun la resolucién FCA-UAT-P-213-2019, la linea de investigacién de la Unidad de
Titulacion Académica que enmarca la presente investigacion es Desarrollo Humano y
Social Integral (UTA 2018).

2 Informacion del trabajo de titulacion
2.1 Tiempo de ejecucion

El presente proyecto de investigacion inicié el 01 de octubre del 2018 y esta

programada su finalizacion para mediados de abril del 2020.
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Revision del Capitulo I

Revision del Capitulo IT
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Investigacion Bibliografica

Bevision del Capitule III

Disefio de Instrumentos de Investizacion

Tabulacion e Interpretacion de Resultados

Revision del Capitulo IV
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Presentacion del Primer Borrador

10 |Presentacién del Trabajo Final

Figura 1: Cronograma de actividades
Elaborado por: Maria Belén Veintimilla (2019)

2.2 Financiamiento

El monto total para la ejecucion del proyecto de investigacion es de $ 1150.00 mismo

que resulta del autofinanciamiento del autor y que se detalla en la siguiente tabla +

10% imprevistos.

Tabla 1. Recursos Humanos

Nombre: Maria Belén Veintimilla Naranjo
Cédula: 0503585572

Fecha de nacimiento: | 04 de noviembre de 1989

Edad: 30 afos

Fuente: Investigacion propia

Elaboradopor: Maria Belén Veintimilla

Tabla 2. Recursos Materiales

ITEMS CANTIDAD VALOR
Computador 1 400.00
Impresora 1 350.00
Tinta para impresora 2 100.00
Resma de papel 2 50.00
Varios 250.00

TOTAL 1150.00

Fuente: Investigacidn propia

Elaboradopor: Maria Belén Veintimilla



2.3 Autor/es

Nombre: Veintimilla Naranjo Maria Belén
Grado académico: Tercer Nivel
Teléfono: 0995499086

Correo electrénico: mabel8@hotmail.es

Nombre: Abril Flores Jorge Francisco
Grado académico: Cuarto Nivel
Teléfono: 0979015673

Correo electrénico: jf.abril@uta.edu.ec.

3 Descripcién Detallada
3.1 Definicion del problema de la investigacién

Para Drucker (1999) el clima laboral es de vital importancia dentro de una
organizacion, la estabilidad de los empleados de la misma va a generar mayor
productividad y beneficio para el sector, su gran cohesion y buen enlace de
comunicacion juega un papel muy importante dentro de las relaciones entre

comparieros de trabajo.

A su criterio, Marin (1992) los “empleados deben estar sujetos a buenas
condiciones laborales, y de esta manera su desempefio serd mayoritario al de aquellos
grupos que suelen tener falencias en este aspecto” (p.27). En complemento, Robbins
(1993) asevera que mucho més alla del buen clima laboral que debe predominar, se
encuentra la satisfaccion de cada empleado, es decir, si existe un trato debido por
I6gica que el ambiente no se tornara pesado y este vaa generar sus frutos a favor de la
empresa. Mientras mayor sea la estabilidad, mayor sera el rendimiento de los

funcionarios de dicha organizacion o entidad de trabajo.

Dentro de la organizacion lo que se buscaes tratar de satisfacer sus necesidades

y a pesar que no se tenga un concepto especifico, hay que destacar que siempre ha

existido la preocupacion por el empleado (Sampieri, 2010). Todas las personas son
4



diferentes y siempre se tienen distintos objetivos en la vida, mas aun en una
organizacion, y por eso las diferencias individuales son marcadasen una empresa. Se

trata de buscar el bien comun a la compafiia, empleados y empleadores.

Segun Marin (1992) los “empleados deben estar sujetos a buenas condiciones
laborales, y de esta manera su desempefio serd mayoritario al de aquellos grupos que
suelen tener falencias en este aspecto” (p.37). De esta manera, Maldonado (2015)
asegura que “el factor satisfaccion se multiplicara con los esfuerzos del colaborador
poniendo mayorempefioy dedicacionen lalabor que realiza, impactandodirectamente
la rentabilidad de la organizacion” (p.24). La gestion de la satisfaccion laboral en una
organizacion es compleja y debe ser integral, cubriendo aspectos que van desde la

credibilidad de los lideres hasta la camaraderia entre compafieros.

En sintesis, Serrano & Garcia (2008) afirman que “la satisfaccion laboral y el
desemperio, son constructos que no se juzgan, sino que se evaltan para identificar las
percepciones de los colaboradores en sus posiciones frecuentes de trabajo” (p.42). Es
en base a dichas premisas que la presente investigacién enfoca su desarrollo en el
diagnostico de la relacion directa y correlacional de las variables satisfaccion laboral
y clima laboral, siendo estos factores predominantes en una sociedad competitiva y
globalizada.

Las organizaciones en Latinoamérica enfrentan diversas problematicas en el
desempefio, ocasionadas en gran medida por problemas internosen los individuos que
forman parte de estas organizaciones, dentro de ellos, uno de los principales es la
insatisfaccion laboral, en esta parte las organizaciones tratan de superar este mal que
les aqueja incentivando el desarrollo de un trabajo creativo e innovador. A su vez,
tratan que existaun climalaboraladecuado comomecanismo paralograr determinados

objetivos lo que es tomado en cuenta parauna mejor productividad.

Se ha determinado que si los colaboradores se encuentran insatisfechos en su
puesto de trabajo se van a sentir inseguros al momento de desempefiarse. Es de esta
manera que las organizaciones utilizan métodos y técnicas para detectar necesidades
de los colaboradores para asi disminuir indices de insatisfaccion laboral. En Ecuador
larealidad de las organizaciones no es muy distinta, puesto que estastambién padecen
por la insatisfaccion laboral y esto repercute en ellas de forma negativa, causando

5



desmotivacion, estrés, ansiedad, siendo un factor muy importante para todo
colaborador, con las nuevas corrientes llegadas al pais se estd dando mas importancia
a los problemas que tienen los colaboradores con el departamento del talento humano,

encargado de manejar y controlar la insatisfaccion laboral.

La insatisfaccion de los trabajadores es un problema que tiene un valor
intrinseco que compete tanto al trabajador como a la organizacion; no es conveniente
adoptar posturas utilitaristas que consideran la satisfaccion laboral s6lo como uno mas
de los factores necesarios para lograr una produccién mayor, la cual seria un beneficio
cuyos frutosse dirigirian principalmente a las organizaciones nacionales. En Cotopaxi
las organizaciones también son abordadas por la insatisfaccion laboral, que compete
tanto al trabajador como a la organizacion; al no producir beneficios a los empleados
no les permite mantener unabuena salud mental, lo que no puede contribuir a mejorar

la productividad de unaorganizaciony con ello su rentabilidad.

El no estar motivado hacia el trabajo, ademas, trae varias consecuencias
psicoldgicas negativas, tales como lo son la ausencia de autorrealizacion, el sentirse
incompetentes y no Utiles, produciendo una autoestimabaja. En el caso de la COAC
Virgen del Cisne, la insatisfaccion laboral es un tema que se lo ha venido tratando de
una manera generalizada sin dar mucho valor a las consecuencias que esto pudiera
acarrear, el constante ingreso de personal que provoca que el departamento de talento
humano descuide el estudio de insatisfaccion laboral. Las autoridades conscientes de
la importanciade minimizar este problemaen sus colaboradores hanvisto la necesidad
de verificar en que niveles de insatisfaccion laboral se encuentran sus colaboradores,

siendo el caso de niveles altos, proceder a corregirlos de alguna manera.

A partir del analisis se propone como problema de investigacion: ;Qué
incidencia tiene los factores de la satisfaccion laboral en el clima laboral de los
colaboradores de la COAC Virgen del Cisne en el afio 2018?



3.2 Objetivos de la investigacion

3.2.1 Objetivo general:

e Diagnosticar la incidencia de los factores de satisfaccion laboral en el clima laboral

de los colaboradores de la COAC Virgen del Cisne, durante el periodo 2018.

3.2.2 Objetivos especificos:

e Determinar cuéles son los factores que provocan satisfaccion laboral en el clima

laboral de los colaboradores de la COAC Virgen del Cisne.

e Analizar el clima laboral en los colaboradores de la COAC virgen del Cisne en el

afio 2018, con el propdsito de identificar malas conductas.

e Recomendaractividades que permitan mejorar el climalaboral de los colaboradores
de la COAC Virgen del Cisne.

3.3 Justificacion de la investigacion

La realizacion del presente estudio espera establecer el nivel de relacion que
existe entre los factores relacionados a la insatisfaccién laboral y su consecuencia en
el ambiente laboral de los colaboradores dentro de la organizacion COAC Virgen del
Cisne. Esta experiencia se transforma en la percepcion del trabajador. La relacién,
individuo y su entorno, es una actitud general que engloba la interaccion de unaserie
de elementos medulares, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las
condiciones de trabajo, la estimulacién, los métodos de direccion, las relaciones

interpersonales, las posibilidades de superacion, etc.

El clima laboral es de suma importancia en este ambito ya que se puede lograr
que empleados motivados, se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo.
De esta forma, una persona satisfecha en su lugar de trabajo, transmite y disfruta el
quehacer diario de la organizacion. La motivacién consiste fundamentalmente en

mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio, ademas



el clima laboral es un elemento importante del comportamiento organizacional, que
permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador.

En base a estos argumentos, el trabajo de investigacion es factible en su
totalidad, ya que al ser de tipo documental; tiene acceso a diversa informacion que se
encuentran en libros, revistas, periddico y paginas web que contienentodo lo referente
al tema planteado. De ahi, se evalua que los factores que influyen el clima laboral
llevan al colaborador a desarrollar sus competencias donde les permite recibir
recompensas socialescomo la interaccion social, el respeto, la aprobacion, el estatus y
el sentimiento de utilidad. Si la motivacion fuera simplemente econémica bastaria con
subir los sueldos para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la

experiencia no muestra que seaasi.

En la actualidad uno de los problemas méas urgentes que encaran las empresas
modernas es, encontrar la manera de mantener un clima laboral idoneo para motivar
al personal para que ponga mas empefio en sus labores y aumentar la satisfaccion e
interés en el trabajo. Por lo tanto, cada dia lo que incrementa la relacion con el
desarrollo de la vida de los seres humanos es la motivacidn, esto ocurre tanto en lo

personal, como en lo laboral.



4  Marco tedrico referencial
4.1 Antecedentes Investigativos

Para la realizacion del marco tedrico se llevd a cabo la revision de articulos
cientificos, librosy tesis. En los antecedentes investigativos afines a este tema se puede
mencionar que existen investigaciones que han planteado alternativas de solucion, sin
embargo y con respecto a la COAC Virgen del Cisne no se ha encontrado ningdn tipo
deinvestigacion que tengarelacion con el presente tema. A continuacidn, se menciona
temas que hacen alusion a este trabajo de investigativo. De esta manera, el marco

tedrico busca definir el contexto cientifico de las variables de estudion, figura 2.

Comunicacion intema i .
R Satisfaccion con

los superiores

Reconocimiento
.

Satisfaccion con
» entorno fisico

Relaciones
interpersonales 0.58
X : 43 Satisfaccion con
Clima B Satlls;accllon » participacion en
Toma de decisiones « organizaciona abora decisiones

Entorno fisico « * Satisfaccion con
el trabajo
Compromiso #

« Satisfaccion con

» el reconocimiento

Adaptacion al cambio

Figura 2. Cuadro comparativo de clima laboral y satisfaccion laboral
Fuente: Campoverde & Cantos (2017)

Segun Pope & Stremmel (2016) el “clima organizacional y satisfaccion laboral
son dos constructos distintos, pero relacionados; el primero hace referencia a
informacion relacionada a atributos institucionales, mientras que la satisfaccion
laboral se enfoca en las actitudes y percepcionesque tienen los individuos hacia su
trabajo”. En este sentido, Robles, Dierssen & Martinez (2015) aseveran que el clima
organizacional, o laboral, es uno de los conceptos que, en el uso cotidiano, adquiere
diferentes connotaciones. Se dice que el clima laboral consiste en un grupo de
caracteristicas que definen a una organizacion y que la distingue de otras; estas

caracteristicas son de permanencia relativa en el tiempo e influyen en la conducta.



Por su parte, Hellrieger & Slocun (2019) aseguran que el clima organizacional
es un conjunto de atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacion
particular y/o sus subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la
organizacion interactda con sus miembros y con su ambiente. Por otro lado, (Bravo,
Peird, & Rodriguez (2016) afirman que satisfaccion laboral se define como un
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de trabajo,
actitudes que puedenirreferidas hacia el trabajo o hacia facetasespecificas del mismo;
entonces, la satisfaccion laboral se constituye en un concepto globalizador con el que

se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo.
4.1.1 SatisfaccionLaboral

Segun Gonzélez (2019) Otro concepto estrechamente vinculado al de
motivacion es la satisfaccion laboral, que se encuentra al inicio del proceso, mientras
que la satisfaccion es el cierre de ese proceso. De acuerdo con esta ldgica la
satisfaccion laboral es una actitud que desarrolla la persona hacia su situacién en el
contexto de trabajo. Esta, por supuesto, es una vision general (multidimensional),
aunque podria también abordarlo de manera unidimensional, en este caso podria
agruparse en factores intrinsecos altamente subjetivos y factores extrinsecos mas
vinculados a aspectos subjetivo a la irganiacion. Entre los factores extrinsecos més

importantes, se encuentra:

e Satisfaccion con el salario: se vincula principalmente con factores de

remuneracion usualmente econémica (indicador: el dinero).

e Satisfaccion con los beneficios: hace referencia a los sueldos, vacaciones,

etcétera (indicador: dias de vacaciones, monto de pensiones, entre otros).

e Satisfaccion con las condiciones de trabajo: ventilacidn, ruido, temperatura.
(Indicadores: las diferentes escalas que se utilizan para medir el aspecto

particular).

e Satisfaccion con el trabajo: suele estar referida a factores que se vinculan
especificamente con el trabajo, como la cantidad, el éxito, el interés intrinseco,

entre otros.
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e Satisfaccion con el reconocimiento: hace referenciaa los elogios en el trabajo
e Satisfaccion con la supervision: con el estilo de supervision.

e Satisfaccion con los compafieros: hace referencia tanto a la relacién como al

apoyo y la competencia entre ellos.

e Satisfaccionconla compafiay la direccién: se vinculaaaspectosde lapolitica

organizacional.

e Satisfaccion con el disefio depuestos: es igualmente inadecuado tener un
trabajador cuyas habilidades e inquietudes estén por arriba del puesto, o que
ocupe una plazaalguien que no pueda cubrirlos estandares que se le solicitan
(Hellrieger & Slocun, 2019, p.71).

Entonces la satisfaccion de una persona puede ser general o especifica,
asimismo, queda claro que las fuentes de satisfaccion, al no ser cubiertas, se convierten
en fuentesde insatisfaccion. Pero, ¢ qué cosas provocan gque una personaesté satisfecha

con su trabajo?

Es dificil contestar esta pregunta, ya que se pueden establecer como un
elemento central las recompensas y salarios, pero la satisfaccion se reduce cuando hay
discrepancias o desajustes entre estas dos variables, sobre todo cuando el trabajador
percibe que no es equitativa 0 que es injusta la asignacion. Aunque es claro que los
aspectos como edad, antigliedad, genero, salud, personalidad y los factores
organizacionales arriba mencionados, se vinculan con la satisfaccion personal, no
tenemos aun el modelo que nos permita explicar cbmo se interrelacionan estos
diferentes aspectos, dicho modelo deberd construirse a partir de las siguientes

recomendaciones.

4.1.2 Consecuencias de la satisfaccion laboral

Segun Peird, & Rodriguez (2016) esta relacion estd modulada también por la
politica de la empresa: un trabajador insatisfecho no tiene por qué demostrarlo con un
ausentismo: Seria unaretiradade tipo psicologico. Retirada fisicaprogresiva (retrasos,
salir antes, prolongar los descansos, y mas) (p.44). A mayor satisfaccion laboral,

mayor rendimiento o, a la inversa, aquella persona que trabaja mas, esta mas
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satisfecha. La satisfaccion causa rendimiento, siempre y cuando la productividad no
dependade factoresno controlados por el trabajador. El rendimiento causa satisfaccion

cuando se recibe alguna serie de recompensas.

Para Robles, Dierssen & Martinez (2015) se ha presentado un panorama
general sobre la teoria de motivacion organizacional (p.58). Esto no es cierto: aqui hay
un error de conceptualizacion porque si se habla de motivacion de manera tedrica
(abstracta), poco o nada tienen que ver otras disciplinas cientificas; pero si se analiza
el proceso cotidiano donde tiene lugar la motivacion organizacional, se puede dar

cuenta de la necesidad del trabajo multidisciplinario.
4.4.4. Insatisfaccion laboral

Segin Marquez (2015) “la insatisfaccion produce una baja en la eficiencia
organizacional, puede expresarse ademas a través de las conductas de expresion,
lealtad, negligencia, agresion o retiro” (p.27). La frustracion que siente un empleado
insatisfecho puede conducirle a unaconducta agresiva, la cual puede manifestarse por
sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente, se puede sefialar que las
conductas generadas por la insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes

principales: activo — pasivo, destructivo — constructivo de acuerdo a su orientacion.

Acerca de la satisfaccion he insatisfaccion Palafox (2017) hace el siguiente

comentario:

Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados méaxima
productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que
el personal espera de su empresa, esto es, maxima satisfaccién en su trabajo.
El trabajador a su vez responde a la desatencion y manipulacion de la empresa
con la conocida frase ‘como hacen que me pagan, hago que trabajo’. Entonces
se iniciaese circulo de insatisfaccion y baja productividad; el personal estd mal
remunerado y por lo tanto se siente insatisfecho por lo que se convierte en
improductivo y esto provoca a su vez insatisfaccion (p.39).

4.1.3 Determinantes enlasatisfaccion

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
Marquez (2016) considera que los principales factores que determinan la satisfaccion

laboral son:
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e Reto del trabajo

e Sistema de recompensas justas

e Condiciones favorables de trabajo

e Colegas que brinden apoyo

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo

En complemento, Keith (2015) asevera que “la satisfaccion laboral, es aquella
sensacion que el individuo experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio
entre una necesidad o grupo de necesidadesy el objeto o los fines que las reducen”
(p.28). Es decir, satisfaccion, es la sensacion del término relativo de una motivacion

que busca sus objetivos.

4.1.4 Satisfaccionenel trabajo

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo; es
decir, el trabajador mantiene unaactitud positivaen laorganizacién laboral para lograr
ésta. Para otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha. Para
Pope & Stremmel (2016) mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la
empresa podran saber los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos
y disposiciones generales de la organizacion en el personal. Asi se podran mantener,
suprimir, corregir o reforzar las politicas de la empresa, segin sean los resultados que

ellos estan obteniendo.

4.1.5 Caracteristicas personales relacionadas con la satisfaccionenel
empleo
Nada de sorprendente tiene el que ciertas caracteristicas personales tales como
el sexo, laedad, la inteligencia y la salud mental guarden relacién con la satisfaccion
en el empleo. Eltrabajo esuno de los aspectos que componen la experiencia total de

la vida. En cierto modo, nuestra actitud hacia el trabajo refleja la historia personal.

4.1.6 El Sexo

Segin Morse (2016) se ha “reportado un nivel general mas elevado de

satisfaccion conelempleo entre las mujeres que entre los hombres”(p.33). De acuerdo
13



a su estudio, por lo general el trabajo es un elemento menos absorbente en la vida de
la mujer y, por lo tanto, tiene una importancia relativamente menor para su posicion

dentro de la comunidad.

Por otra parte, un estudio realizado por Blum (2016), a trabajadores (hombres
y mujeres), se obtuvo que loshombres “les concedieronuna importancia mucho mayor
que las mujeres a las posibilidades de promocion y un poco mayor al salario” (p.19).
También, se encontrd que las respuestas de las mujeres solteras, en ciertos aspectos,
fueron maés estrechamente relacionadas a las de hombres que a las de las mujeres
casadas. Sefialando asi, algunas diferencias fundamentales en las satisfacciones que
los empleados persiguen en sus empleos y en el papel que el trabajo juega en la

adaptacion general en la vida como funcidn del sexo y del estado civil.

4.1.7 La Inteligencia

El nivel de la inteligencia que un empleado posea, en si mismo, no es un factor
determinante de satisfaccion o descontento en el empleo. Sin embargo, la inteligencia
de un empleado si tiene una importancia considerable en relacion con la naturaleza del
trabajo que ejecuta. Los empleados para quienes el trabajo no representa un desafio
suficiente, o que desempefian actividades que son demasiado exigentes para sus
capacidades intelectuales, se sienten a menudo descontentos con su labor (Robles,
Dierssen, Martinez, 2015, p.49).

4.1.8 Adaptacionpersonal

Segun Keith (2015) no hay duda que “los individuos bien adaptados se
conforman en efecto, con frecuencia, a las presiones de la sociedad y de algun grupo.
Sin embargo, su conformidad debe considerarse como evidencia a favor de la
adaptacion personal, pero no idéntica a ella” (p.32). La persona bien adaptadaes la
que, después de examinar el pro y el contra, puede considerarse en libertad de ser
disidente si dicho comportamiento es el que mejor satisface a sus necesidades

fundamentalesy no priva a los demas de su derecho a satisfacer las suyas.

Podria darse por sentado que un trabajador, mal adaptado en lo personal y
desdichadoen lo que se refiere a las circunstancias prevalecientes fuerade la planta,

habra de generalizar dicha actitud de manera que comprenda el descontento consu
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empresa 'y su trabajo; sin embargo, esa relacion también puede actuar en sentido
contrario.

4.2 Factores de situacidn relacionados con la satisfaccion en el empleo

De acuerdo a Gruenfield (2017), uno de los procedimientos tipicos que se
utilizan para esta clase de estudios requiere que los empleados estudien una lista de
caracteristicas de empleos y que les adjudiquen rango o clasificacién de acuerdo con
la importancia que tengan para ellos. Una de las conclusiones mas importantes de
dichos estudios es que con frecuencia ni los funcionarios ejecutivos ni los lideres

gremiales comprenden bien las necesidades de los empleados.
4.3 Factores de situacion especificos

Esto se encuentra referido a las actitudes de los empleados con respecto a

aspectos del ambiente del empleo y del trabajo:

4.3.1 Pago

Segln Robles, Dierssen & Martinez (2015) suele existir una tendencia de
concederle demasiada importancia al pago como factor determinante de satisfaccion
enelempleo. Laimportancia que le dan los empleadossuele estar relacionada con lo
que pueden adquirir con lo que ganan, comparacion del salario que reciben con

respecto a otros que desempefian la misma labor.
4.4 Seguridad del Empleo

En la seguridad del empleo Gruenfield (2017) considera que la importancia
relativa de la seguridad en comparacion con otros aspectos intrinsecos del empleo,
tales como el pago o el reconocimiento de los méritos personales varia en funcion de
la clasificacion del empleo y del grado efectivo de seguridad que los trabajadores
sienten en su empleo, lo cual ha sido confirmado por investigaciones como las de

Hersey.
4.5 Participaciony reconocimiento personal

La sensacién de satisfacciony de orgullo personal que le produce al artesano

de su capacidad de transformar la materia prima en un producto acabado, muy pocas
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veces se experimenta dentro de la estructura fabril actual. Segin Morse (2016) “el
empleado del presente tiene la misma necesidad que su predecesor de experimentar
una sensacion de realizacion, orgullo y valia personal” (p.36). Cuando a menudo es
imposible dara a cada empleado la oportunidad de experimentar el orgullo del
artesano, es posible y necesario proporcional la clase de instruccién que le permita a
cadatrabajadorcomprenderel lugar que su labor ocupaen lamanufactura del producto

total.
4.6 Posicion profesional

De acuerdo a estudios de Robinson (2016), aun cuando la mayoria de los
empleados estan satisfechos con sus empleos 0 mantienen una actitud de relativa
neutralidad al respecto, el grado de satisfaccion que reportan varia de acuerdo con la
posicion profesional del empleado. Cuanta mas alta sea su posicion dentro de la
jerarquia profesional, tanto mas probable es que informe sentirse satisfecho con su

empleo.
4.7 Supervision

Uno de los descubrimientos significativos del estudio de Hawthorne (2011) fue
que es posible modificar las actitudes de los empleados mediante el desarrollo de un
espiritu de cooperacion entre trabajadores y supervisores. Unarelacion amistosaentre

supervisores y subordinados parecia generalizarse en un clima favorable de trabajo.
4.8 Aumento de la satisfaccion en el empleo

Para acrecentar la satisfaccion en el empleo y facilitar la adaptacidn personal,
se requiere que se reconozca personalmente alempleadoy se le acepte como individuo

con su patrén propio de necesidades, fortalezas y debilidades.

Segun Pope & Stremmel (2016) uno de los enfoques tradicionales, consiste en
atender los descontentos de los trabajadores hasta que ellos se quejan, suponiendo que
antes de eso ellos se sienten satisfechos. Este enfoque es inconveniente bajo dos
aspectos. En primer lugar, desde el punto de vista administrativo, es probablemente

menos eficaz hacerles frente a las quejas que evitar que se presenten. En segundo
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lugar, es posible que las quejas que se presenten a la administracion no reflejen en
realidad las causas reales que originan el descontento.

4.9 Comunicaciony participaciéon

Las causas potenciales de queja se pueden evitar mediante un sistema eficaz de
comunicaciones a través de toda la estructura de la compafiia, en la cual se les
transmitan a los empleados las razones en las cuales se fundan cambios, disefios,
politicas, etc. Para Gruenfield (2017) algo que va mas alla de la comunicacién, es la
participacion efectiva de los empleados en los programas de modificaciones
industriales, estd comprobado que a los empleados no les basta con enterarse de una
proyectada modificaciony de sus razones; sino que les es mas gratificante participar
enlaresoluciondealgunosde los detalles del programa, produciendoal mismo tiempo

actitudes de solidaridad con el grupo y de identificacion personal con el programa.

Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion
empresarialy que influyen sobresu conducta (Blum, 2016, p.45). Frecuentemente este
concepto se confunde con el de Cultura Empresarial, pero se diferencia en ser menos

permanente en el tiempo, aungque comparta una connotacién de continuidad.

En complemento, Palafox (2017) asegura que “la importancia del
conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que este ejerce sobre
comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su diagnéstico para el disefio
de instrumentos de gestion de Recursos Humanos” (p.51). Es un conjunto de cargos
con reglas y normas de comportamiento que han de respetar todos sus miembros, y asi
generar el medio que permite la accion de una empresa. La organizacion es el acto de
disponer y coordinar los recursos disponibles (materiales, humanos y financieros).
Funciona mediante normas y bases de datos que han sido dispuestas para estos

propdsitos.
4.10 Motivacion humana

Segun Chiavenato (2015) el comportamiento humano es dindmico por: a) El

comportamientoes causado. Existe una causalidad del comportamiento, que se origina
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en estimulos internos o externos; b) EI comportamiento es motivado. En todo
comportamiento humano existe una finalidad, esté dirigido u orientado hacia algin
objetivo; y, c¢) ElI comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo
comportamientoexiste unimpulso, un deseo, unanecesidad, unatendencia, que indica

los motivos del comportamiento.
4.11 Ciclo motivacional

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza dindmica
y persistente que origina el comportamiento. Para Pope & Stremmel (2016) cada vez
que aparece unanecesidad, éstarompe el estado de equilibrio del organismo y produce
un estado de tensidn, que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accién
capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. El

equilibrio emocional esta inducido por la satisfaccion laboral.

Desde otra perspectiva, Robles, Dierssen & Martinez (2015) aseveran que si
“el comportamiento eseficaz,el individuo satisfara lanecesidady porende descargara
la tension provocada por aquélla” (p.67). Una vez satisfecha la necesidad, deja de ser
motivadora de comportamiento, puesto que ya no causa tension o inconformidad. En
otras ocasiones, la satisfaccion de otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad
de una necesidad que no puede satisfacerse. La motivacion humana es ciclica: el
comportamiento es casi un proceso continuo de solucion de problemas y satisfaccion
de necesidades, a medida que van apareciendo (Chiavenato, 2015). El ciclo de la

motivacion tiene que se valorado en cadamomento, para mayor eficiencia de salud.
4.12 Teorias de la motivacion

1) La jerarquia de las necesidades. Jerarquia de necesidades que influyen en el
comportamiento humano. A medida que el hombre satisface sus necesidades bésicas,

otras mas elevadas ocupan el predominio de su comportamiento:

a) Necesidades fisioldgicas. Son las necesidades innatas como alimentacion,
suefio y reposo, abrigo. También se denominan necesidades bioldgicas o basicas. Su
principal caracteristica es la premura: cuando alguna de ellas no puede satisfacerse,

domina la direccion del comportamiento de la persona.
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b) Necesidades de seguridad. Segundo nivel de necesidades humanas. Llevan
aque la persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto.

c¢) Necesidades sociales. Relacionadas con la vida del individuo en sociedad.
Necesidades de asociacion, participacion,aceptacion por parte de los colegas, amistad,
afecto y amor. Surgen cuando las necesidades (fisioldgicos y de seguridad) se hallan

relativamente satisfechas.

d) Necesidades de autoestima. Relacionadas con la manera como se ve y
evalla la persona. Incluyen la seguridad en si mismo, la confianza en si mismo, la
necesidad de aprobacion y reconocimiento social, de estatus, prestigio, reputacion y
consideracion

e) Necesidades de autorrealizacion. Son las necesidades humanas mas
elevadas. Esta tendencia se expresa mediante el impulso de superarse cadavez mas'y

llegar a realizar todas las potencialidades humanas de la persona (Maslow, 2017).

Las necesidades méas bajas requieren un ciclo motivacional relativamente
rapido, en tanto que las mas elevadas necesitan uno mucho mas largo. Si alguna de las
necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un largo periodo, se hace
imperativa y neutraliza el efecto de las mas elevadas. Los niveles mas bajos de
necesidades tienen relativamente poco efecto en la motivacion cuando el patron de

vida es elevado.

2) Teoria de los dos factores (Herzberg). Basa su teoria en el ambiente extemo y en

el trabajo del individuo. La motivacion de las personas depende de dos factores:

a) Factores higiénicos. Son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja. Se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas
potenciales. Incluyen: Condiciones de trabajo y comodidad; politicas de la empresa y
de la administracién; relacionescon el supervisor; competenciatécnica del supervisor;
salarios; estabilidad en el cargo; relaciones con los colegas. Estos factores constituyen

el contexto del cargo.

b) Factores motivacionales. Tienen que ver con el contenido del cargo, las

tareas y los deberes relacionados con el cargo en si. Incluyen: delegacion de la
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responsabilidad; libertad de decidir como realizar un trabajo; ascensos; utilizacion
plenade las habilidades personales; formulacion de objetivos y evaluacion relacionada
con éstos; simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefia);
ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente) (Pope &
Stremmel, 2016).

4.13 Modelo situacional de motivacion (VROOM)

Se refiere Gnicamente a la motivacién para producir. Los factores que
determinan en cada individuo la motivacion para producir son: a) los objetivos
individuo; b) la relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de
sus objetivos particulares; y, c) la capacidad del individuo para influir en su nivel de
productividad. Propone un modelo de expectativa de la motivacion basado en
objetivos intermedios y graduales (medios) que conducena un objetivo final (fines)
(Blum, 2016, p.51). Teoriade laexpectativa (Lawler). Eldinero puede motivar no sélo
el desempenio, sino también el compafierismo y la dedicacién. Verificd que el escaso
poder de motivacion que tiene el dinero se debe al empleo incorrecto que de él han
hecho la mayor parte de las organizaciones. Para las personas el dinero es un medio,

no un fin; un medio para satisfacer sus necesidades.
4.14 Motivacion e incentivos

Segun Gonzalez (2019) los incentivos son un medio para despertar la
motivacion los premios otorgados por la organizacidon conjuntamente con el trabajo
realizado por el empleado, demuestran el caracter reciproco de la relacién de
intercambio existente entre el individuo y la organizacion. EI primero ofrece su
aportacion, esfuerzo y trabajo, altamente valiosos para los objetivosde la produccién,
y los segundos dan estimulos o reconocimientos a manera de pagos por los servicios
prestados. Dentro de la organizacién los empleados valoran los estimulos conforme a
la capacidad que éstos tengan para satisfacer sus necesidades, de ahi que no todos los

reconocimientos generan el mismo tipo de respuesta en los empleados.

Segun Herzberg (1990) cuando “éstos sienten justa esta retribucionse establece
un equilibrio entre contribuciones y estimulos y sus colaboradores examinaron la

relacion entre satisfaccion en el trabajo y productividad encontrando que existen,
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basicamente, dos conjuntos de factores que despiertan la motivacion”. De esta forma

los factores de motivacion, se clasificanen:

Factores de Higiene: Se enfocan principalmenteen el contexto en el que se

produce el trabajo y pueden desmotivar cuando no estan presentes:

Salario y beneficios

Relaciones con los comparieros de trabajo

Ambiente fisico

Relaciones con el Supervisor

Seguridad laboral

Factores de motivacion: Se refieren al contenido del cargo, a las tareasy a los
deberes relacionados con el cargo. Son los factores motivacionales que producen
efecto duradero de satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de

excelencia.
e Ascensos
e Libertad de decidir cdmo realizar un trabajo
e Reconocimientos

Mas aun, en la actualidad algunos cientificos han invertido la proporcion
diciendo que no es la satisfaccién lo que conduce al desempefio, sino éste conduce a
la satisfaccion. Por tanto, si el personal realiza un buen trabajo y se le recompensa por
ello, se generard satisfaccion. Los incentivos o recompensas pueden clasificarse a su
vez como financieros y no financieros. Segun Robles, Dierssen & Martinez (2015) el
término incentivo se utiliza como argumento para impulsar las metas del trabajador
por parte de la empresa. Cuando el incentivo da como resultado la satisfaccion del
empleado y el logro de la meta, constituye también la satisfaccion del patrén. Puede
decirse entonces que el area trabaja con éxito. Asi, se beneficia la capacitacién a las

organizaciones:
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e Conduce arentabilidad més alta y a actitudes més positivas.

e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

e Crea mejor imagen.

e Mejora la relacion jefes-subordinados.

e Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.

¢ Reduce latension y permite el manejo de areasde conflictos.

e Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

e Promueve el desarrollo con vistasa la promocion.

e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

e Ayudaal individuo paralatoma de decisiones y solucion de problemas.
¢ Alimenta la confianza, la posicidn asertivay el desarrollo.

e Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.
e Forjalideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

o Permite el logro de metas individuales.

e Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

¢ Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual (Blum,
2016, p.54).

Se considera también que aumenta la motivacion el alentar la participacion,
colaboraciony la interaccion social (relaciones interpersonales). Para Solana (2016)
los beneficios motivacionales derivados de la sincera participacion del empleado son
sin duda muy altos. Pero pese a todos los beneficios potenciales, creemos que sigue

habiendo jefes o supervisores que hacen poco para alentar la participacion de los
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trabajadores. Las personas tratan de satisfacer parte de sus necesidades, colaborando
con otros, las investigaciones han demostrado que la satisfaccion de las aspiraciones

se maximiza, cuando las personas son libres para elegir las personas de trabajo.
4.15 Personalidad e individuo

Segun Gonzalez (2019) el concepto de “hombre”, desde el punto de vista de
los recursos humanos, ha evolucionado en el contexto empresarial a medida que las
empresas, y, por lo tanto, la gestion ha cambiado, centrdndose en cuatro términos
segun han ido apareciendo, estos son: personal, recursos humanos, capital humano y

talento humano.

e Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase,

corporacién o dependencia.

¢ Recursos humanos: Es el conjunto de capital humano que esta bajo el
control de la empresa en una relacion directa de empleo, en este caso
personas, para resolver una necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en

una empresa.

e Capital humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes

inherentes a los individuos que forman la organizacion.

e Talento humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una
organizacién valorada por su capacidad natural o adquirida para su

desempefio.

La personalidad es un conjunto de caracteristicas o patrones que definen a una
persona, es decir, los pensamientos, sentimientos, actitudesy habitos y la conducta de
cada individuo, que, de maneramuy particular, hacen que las personas sean diferentes
a lasdemas. Segun Rivadeneira (2018) lamaneraen que cada ser pensante, actuasobre
situaciones diversas, nos dice algo sobre la personalidad de cada persona, en otras
palabras, es el modo habitual por el cual cada ser piensa, habla, siente y lleva a cabo

alguna accion para satisfacer sus necesidades en su medio fisicoy social.
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4.16 Clima organizacional

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional (C.QO.), se destaca
latécnica de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros
de la organizacion. Segiun Goncalves (2017) este cuestionario esta basado en la teoria
de los autores mencionados, que postula la existencia de nueve dimensiones que
explicarian en el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion.
1.ESTRUCTURA

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos a que se ven enfrentados en el trabajo.

2. RESPONSABILIDAD (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision
que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio

jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
3. RECOMPENSA

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza méas el premio que el castigo.
4. DESAFIO

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca
de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
5. RELACIONES

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados.
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6. COOPERACION

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis

puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
7. ESTANDARES

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion

sobre las normas de rendimiento.
8. CONFLICTOS

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto pares como
superiores, aceptar las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.
9. IDENTIDAD

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y esun elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion (Bustamante, 2019, p.72).

En el mismo sentido, Martinez (201)) asegura que el conocimiento del Clima
Organizacional proporciona retroalimentacién acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudesy conductas de los miembros, como en laestructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen. La importancia
de esta informacién se basa en la comprobacién de que el Clima Organizacional
influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y

rendimiento profesional, entre otros.
4.17 Factores que intervienenen el clima organizacional

Segun Davis y Newstrom (2006) es necesario considerar en un clima

organizacional que debe poseer cada organizacion de acuerdo a: motivacion,
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satisfaccion, involucramiento, actitudes, valores, cultura organizacional, estrés,
conflicto y liderazgo. Para esto, Jiménez (2019) los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los
miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y porende, enel clima,

por lo que actla en forma de circuito.

En complemento, Bordas (2016) asegura que el clima laboral hace mencion al
ambito de trabajo, diferenciado por un conjunto de aspectos tanto perceptibles como
imperceptibles, que se encuentran actualizados de manera parcialmente segura en una
organizacion, y que ocasiona una alteracion de las actitudes, motivacion y
comportamiento de sus integrantes y, por ende, al desempefio de la entidad. Por otra
parte, Uribe (2015) concuerda que el clima organizacional y el ambiente son
determinados en varios contenidoscomo el econémico, social y politico a su vez de
manera invariable influye en la productividad, la apreciacion y la salud de los

trabajadores a pesar de los particularidades personales y psicoldgicas de los mismos.

El clima laboral cada vez se ve frente a méas aspectos competitivos de los
colaboradores, para Jacome & Jacome (2017) la calidad del trabajo y la capacidad de
los individuos han conducido que los mismos se enfrenten a jornadas laborales mas
largas, la ubicacion inadecuadaen los puestos de trabajo donde la carga laboral excede
a los recursos personales, la falta de seguridad y de capacitacién, la diferencia de
salarios frente a los del mercado laboral. Estas situaciones han generado
insatisfacciones al trabajador, lo que puede provocar que no se trabaje con el

compromiso produciendo que los objetivos organizacionales no puedan cumplirse.

El clima laboral representa en la actualidad un factor de gran relevancia en
todos los tipos de empresa, es un elemento importante que permite precisar la manera
en como el ser humano percibe su entorno laboral, el desempefio, productividad y la
satisfaccion en la organizacion, lo que genera de manera fluida aportes positivos en el
bienestar organizacional. Segun Rodriguez (2016) el clima laboral es la fuente donde
se enmarca la cultura organizacional las creencias, comportamientos, valores
compartidos por todos los que conforman la organizacion, el clima en las empresas

tienen varios componentes quevan desde laestructuracon todosu espacio fisico, hasta
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el ambiente social en el que se desarrollan las actividades cotidianas entre los
empleados, las estructuras y los factores del sistema organizacional; generando un
sentido de pertenencia, efectividad, eficiencia, impacto social y calidad en los servicios

que prestan en laorganizacién (Castafieda, Betancourt, Salazar, 2017).
4.18 Dimensiones del clima laboral

Segun Sotelo & Figueroa (2017) las dimensiones del climalaboral son diversas
con los aflosdentro de las organizaciones existen tres tipos de estrategias que permiten
definir y medir el clima laboral la primera radica en observar la conducta y
desenvolvimiento de los trabajadores, la segunda, es realizar entrevistas a los
trabajadores; y la terceraes la utilizacion de una encuesta que sera realizada por los
trabajadores, una vez determinados los problemas se propone los planes de accion que
permita intervenir en las diferencias detectadas y por ende contribuyan a la mejora

continua de la mision empresarial.
Autorrealizacion:

Para Palma (2016) la autorrealizacion es la apreciacion que el recurso humano
tiene sobre el medio laboral favorable en su desarrollo profesional y personal con la
finalidad de conseguir sus proyeccionesacorto y mediano plazoacorde con sus oficios
(p.48). En términos personalesy laborales, todo individuo presenta la necesidad de
progresar o autorrealizarse, por lo que el trabajador de una organizacion necesita que
se le preste las facilidades y oportunidades que le permitan alcanzar las metas
planteadas. Es asi que, Maslow (2017) asevera que es el deseo de realizacion personal
que se traduce en satisfaccion personal, sensacion de poder, sentimiento de triunfo, el

complemento paraexigir al trabajador el maximo potencial en la empresa.
Involucramiento laboral:

Segun Zepeda, Delgado & Karas (2016) es la responsabilidad para cumplir con
el progreso de la organizacién, identificando los valores organizacionales, los
empleados son un elemento fundamental parael éxito de la organizacion, asi como los
trabajadores estin comprometidos con la Institucién. De estamanera, Jaramillo (2018)
asegura que el involucramiento laboral es la respuesta efectiva con la empresa basado

en la pertenencia que un individuo sienta hacia la organizacion, lo que ocasiona de
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manera positiva la mejoradel ambiente de trabajo, la calidad en serviciosy productos,
y la competitividad de la compaifiia, el beneficio que reciben tanto empleados como
empresa generan mayor satisfaccion por la autonomia y participacion en la toma de

decisiones.
Supervisién:

En el criterio de Bartle (2017) es el modo en como los dirigentes aprecian la
actividad laboral de sus colaboradores, el cumplimiento de las labores del trabajador
en su trabajo diario, dentro de sus horas de trabajo. El supervisor brinda apoyo para
lograr superar lasdificultades que se presentanen la evaluaciénque se hacedel trabajo.
La supervision es observar de manerasistematica e intencionadamente las actividades
que se realizan en un proyecto o programa. Por su parte, Vega (2018) asegura que
radica en recoger informacion habitual de todos los aspectos del proyecto. Supervisar

es controlar como progresan las actividades del proyecto.
Comunicacion:

En el criterio de Fonseca (2016) es la manera como se percibe el grado de
fluidez claridad, celeridad, coherencia y precision de toda la informacidn concerniente
al desarrollo de la empresay su respectivo funcionamiento interno, y en la atencion al
cliente y/o usuario. Ejemplo, el tener acceso a toda la informacion pertinente de la

empresa para optimizar el trabajo, mejora la comunicacion dentro de la organizacion.

Segun Garcia, Segredo & Lopez (2017) cuando se habla de los tipos de
comunicacion se los puede clasificar en tres tipos: Comunicacién vertical: Es
predominante en el estilo autoritario de liderazgo, tiende a ser considerada como la
forma natural de transmitir informacion en la organizacion. Entre sus funciones tiene
el informar, coordinar, motivar y estimular a los miembros de la organizacion.
Comunicacionascendente: Es casi inexistente en la practica debido a las constantes
trabas que se le aplican. Los directivos no perciben la comunicacion ascendente como
un elemento fundamental para conocer el clima social de la organizacién, a pesar de
ser una politica de relaciones internas, que aporta seguridad a las personasy las
estimula a participar. Comunicacion horizontal: tiene tres propdsitos basicos: primero,

proporciona apoyo socioemocional entre los comparfieros; segundo, coordina los
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procesos laborales de los colaboradores llevando a cabo un trabajo mas eficiente y
tercero extender la autoridad o responsabilidad (De la Rosa & Montoya, 2014).

Condiciones Laborales:

En términos de Canales, Valenzuela, & Paravic (2016) es el ambiente provisto
por la organizacién, donde los elementos econémicos, materiales y psicosociales se
establecen para el logro de los objetivos sefialados. Lo llamativo de la remuneracion
en comparacion con otras organizaciones o la innovacién tecnol6gica para mejorar,
proveery optimizar el trabajo. Es asi que, Caceres (2017) considera que el trabajo no
solo es una actividad que tiene como fin la productividad que genera recursos para
costear la vida de un individuo, determina también la posicion social, por lo que las

condiciones laborales juegan un papel fundamental.

Para Baustista & Bravo (2016) es imprescindible para cada empresa proveer
las condiciones adecuadas o correctas, para facilitar el cumplimiento de los objetivos
establecidos. Cadaintegrante debe tener acceso a los beneficios socioeconémicos, para

determinar su rendimiento. Los tipos de clima organizacional segun Likert:

Explotador — Autoritario: Se caracteriza por la desconfianza de la alta
direccién hacia sus empleados, las decisiones se toman por la alta gerencia y se
comunica de manera descendente, este tipo de clima presenta un tipo de ambiente
estable y circunstancial y se utiliza para comunicar directrices e instrucciones

determinadas.

Benevolente — Autoritario: Este tipo de clima da la impresion de trabajar en
un ambiente estable, pues las decisiones que son a nivel gerencial periten tener cierta
libertad en los empleados para opinar dentro de los limites flexibles permitidos, la
confianza desde la alta direccién a todos los nivelesy la dependencia desde los niveles

de apoyo hacia la cima jerarquica.

Consultivo: Se caracteriza por la confianzaque tienen los niveles superiores
hacialosde apoyo, puesson los niveles subordinadosquienes puedentomar decisiones
especificas para satisfacer necesidades de afecto, el climalaboral que se respiraen este

ambiente es de eficacia y la administracion eficaz en base a los objetivos perseguidos.
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Participativo: La toma de decisiones no se centraliza, pueses distribuido a los
diferentes niveles en la organizacion, la confianza es visible entre los trabajadoresy la
comunicacion es de ida y vuelta en toda la estructura organizacional, existe el

compromiso y la seguridad en el equipo de trabajo (Guevara, 2018, p.34).
4.19 Factores que influyen en el clima organizacional

Los factores que intervienenen el climalaboral, los cuales pueden ser extemos
0 internos son, segun Castro (2017) las interacciones de las personas con el ambiente
fisico de la organizacion y las percepciones que se generan sobre ella, los sistemas de
trabajo, las condicionesy las exigencias del mismo, el tipo de liderazgo y el ejercicio
de la autoridad de los jefes 'y supervisores, los factores subyacentes de la cultura
organizacional, los factores psicoldgicos que estan presentes como las actitudes, las
opiniones, las percepciones, las motivaciones y las expectativas de las personas
durante sus interacciones. El clima laboral se interrelaciona y combina con los

elementos como:

Tabla 3. Elementos del clima laboral

Enfoque Detalle

Individuo Las particularidades de cada persona, valores, habilidades,
aptitudes, actitudes, destrezas, asicomo tambiénel nivel de estrés
que puede manejary como influye en el comportamiento y en el

ambiente de trabajo.

El estilo e influencia, supervisién, ejecucion, delegacion de

Liderazgo . . . i
J podery confianzahacia el equipo de trabajo.
Grupos Se demuestra el manejo de los grupos de la organizacién, asi
como la comunicacion, su estructura, el rol de cada trabajador.
Estructura Es la conformacion administrativa su estructura organica, la

carga laboral y la presion en el cumplimiento de sus labores.
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Politicas de De productividad, la capacitacion, promocion y ascenso en los
personal puestos de trabajo, incentivos, bonificaciones, manejo de los

sueldosy salarios, de bienestar social.

Procesos La toma de decisiones, interrelacion, compafierismo,

Organizacionales ejecucidn de actividades diarias y repetitivas.

Factores fisicos Instalaciones con todo lo necesario, equipos tecnoldgicos
modernos y muebles ergondmicos, oficinas e instalaciones con

normas de seguridad ocupacional garantizadas.

Fuente: Castro (2017). Elaborado por: Maria Belén Veintimilla

Las consecuencias de un mal clima laboral son imaginables a simple vista,
segun Urdaneta (2015) pues se derivaban en tres componentes como son: desde el
individuo el impacto psicoldgico radica desde la insatisfaccion hasta el burnout como
la cristalizacién de un ciclo que contiene agentes negativos, al punto de que si es
afectado puede generar agentes psicéticos y desordenes mentales como la paranoia o
la depresion, por lo que suele ocasionar la exclusion de individuo de la actividad
laboral o profesional quiza sin conocerlo el individuo contribuy6 en el desgaste del
clima de la organizacidn, desde el enfoque del grupo las consecuencias se generan en
justificaciones propias, el descuido, la victimizacion, la desconfianza, abandono de
funciones, lo que ocasiona una pérdida de productividad y sobre todo se pierde el
trabajo en equipo, a partir del enfoque de la organizacion se produce el efecto

invernadero, lo que se entiende como elevar las temperaturas o las acciones negativas.
4.20 Hipotesis

¢Existe un relacion del clima laboral sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores
del la COAC Virgen del Cisne en el periodo 20187

Varaibles Dependietne: Satisfaccion laboral

Varaible Independiente: Clima laboral
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5 Metodologia

5.1 Paradigma de Investigacion

Descriptivo.- Consiste fundamentalmente en caracterizar un fendmeno
indicando sus caracteristicas mas peculiares o diferenciadores. El objetivo de la
investigacion no se limita a la recoleccidn de datos sino a la identificacion de las
relaciones que existen entre las variables, exponiendo y resumiendo la informacién de
manera cuidadosa y luego analizando minuciosamente los resultados sobre la base de
la hipotesis previamente planteada, al fin de extraer generalizaciones significativas que

contribuyan al conocimiento (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2016).

5.2 Enfoque de Investigacién

Cualitativo y Cuantitativo.- Esta investigacion tendra estos dos enfoques ya
que en ambito cualitativo se analizara las caracteristicas comunes de los evaluados
pero descritos en su totalidad y en su propio entorno que es lugar del trabajo. En tanto
que en el &mbito cuantitativo se va a recoger y analizar datos sobre cada variable para
obtener resultados objetivos sobre la dificultad que esta afectando al desempefio

laboral (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2016).

5.3 Modalidad de Investigacion

Estudio correlacional de corte transversal, de esta manera; en esta investigacion
se va a determinar el grado de relacion y semejanza que pueda existir entre la variable
independiente de la insatisfaccion laboral y la variable dependiente de los factores de
motivacion. El corte mencionado es el transversal ya que implica la recoleccion de
datos en un solo corte enel tiempo. En el presente trabajo se estimaun aproximado de

8 meses de investigacion total.

5.4 Metodologia

El enfoque de la investigacion es cualitativo, porque considera que la realidad
dela COAC Virgen del Cisne es Unicairrepetible y se buscalacomprension de la Falta
de Factores de Satisfaccion Laboral y su incidencia en el clima laboral con un enfoque

contextualizado porque tanto el problema requiere de investigacién desde una
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perspectiva interna, debido a que sus objetivos plantean descubrir una solucion,
ademas porque plantea una hipo6tesis particular pero afirmativa, haciendo énfasis enel

proceso para su comprobacion, cuyos resultados no son generalizables.

5.5 Modalidad de Investigacion
Segun Rothery, Grinnell & Creswell (1997) describe las siguientes modalidades de

investigacion:

Entrevista.- La entrevista es una técnica de recopilacion de informacion
mediante una conversacion profesional, que permite adquirir informacion acerca de lo
que se investiga, la entrevista se va a realizar al personal administrativo en conjunto
con el operativo.

Psicométrica.- Se utilizard un instrumento un instrumento psicométrico para
la evaluacion a los trabajadores adaptado a las necesidades de la empresa.

Instrumento.- El instrumento a ser utilizado es el cuestionario.

Cuestionario.- Es un instrumento de investigacion que consiste en una serie
de preguntas adaptadas a las necesidades de la empresa con el propésito de obtener
informacion de los trabajadores para medir variables.

5.6 Analisis de poblacion y muestra
En la COAC de Ahorro y Crédito “Virgen del Cisne” laboran 90 Empleados
entre administrativos y operativos, que significa que el universo de investigacion por

el nimero de empleados que se aplicara la encuesta.

5.7 Descripcion de la poblacion
Se hatomado como referencia paralainvestigacionde campola poblacion total

del personal administrativo y operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Virgen

del Cisne.
PERSONAL ADMINISTRATIVVO PORCENTAJE%
20 100%
PERSONAL OPERATIVO
70 100%

Tabla 4: Poblacion
Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.
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6 Resultados De La Investigacion

A continuacion, se presentan los resultados que se obtuvieron al analizar los

datos recopilados con el instrumento de aplicacién que fue una encuesta.

La tabla 5 muestra el resultado especifico pregunta 1, sobre la motivacién en

el lugar de trabajo.

Tabla 5. Motivacion lugar de trabajo

PREGUNTA1: ¢ Usted se siente motivadoensu lugar de trabajo?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Muy motivado 28 31%
Motivado 25 28%
Nada motivado 37 41%
TOTAL 90 100%
GRAFICO:
Motivacion

B Muy motivado
W Motivado
[0 Nada Motivado

ANALISISE INTERPRETACION:

De un total de 90 personas que fueron encuestadas como colaboradores de la
institucion, 28 personas, es decir 31 % manifestaron estar muy motivadas en su
institucion y con las labores que realizan ya que estas no les generan problemas de
estrés, ni ningun otro tipo problema laboral; por lo que podemos asumir que se
encuentran satisfechos en la institucion; 25 personas de la institucion, que
representan un 28% de las personas encuestadas contestaron que estdn motivadas en
su trabajo aduciendo también que no poseen conflictos o problemas con su
satisfaccion laboral; 37 personas de las encuestadas contestaron, el 41% (porcentaje

mayor del total de encuestados) respondieron que no estdn nada motivados en su
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empleo, entre los factores que causan su desmotivacidn estan: remuneracion, clima
laboral, alcances y metas propuestas, forma de actuar de los jefes o mandos
superiores entre otras, factores que no permiten que sus labores seas desempefiadas

con normalidad.

Fuente: Encuesta.
Elaboradopor: Belén Veintimilla

La tabla 6 muestra el resultado especifico pregunta 2, sobre el trabajado de

acuerdo a las competencias.

Tabla 6. Trabajo de acuerdo a sus competencias

PREGUNTA 2: ;Usted considera que el trabajo que desempefia esta de acuerdo
con sus competencias?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Muy acuerdo 12 13%
De acuerdo 30 34%
Nada motivado 48 53%
TOTAL 90 100%
GRAFICO:
Desempeio

B Muy acuerdo

B De acuerdo

53% En desacuerdo

ANALISISE INTERPRETACION:

De un total de 90 personas encuestados colaborados, 12 personas que corresponden al
13% del total de encuestados respondieron estar muy de acuerdo con las labores que
desempefian dentro de la institucion; la preparacion académica, experiencia, dominio y
conocimiento del tema, son cualidades que se ven reflejadas en el desempefio y por
consiguiente en la satisfaccion laboral; 30 personas, es decir un 34% del tamafio de la
muestra respondieron estar de acuerdo con que sus competencias son las idéneas para
desempefiar muy bien el trabajo, pudiéndose interpretar que su respuesta no incide o no

afecta su satisfaccion laboral, en Gltima instancia, 48 funcionarios de la institucion,

representando el 53% respondieron que estan en total desacuerdo y que sus
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competencias, existiendo en este caso varios motivos por los cuales las competencias de
cada uno de ellos no son las adecuadas para ejercer el cargo encomendado en la
institucion, estos factores son: la organizacion de la empresa, trabajo en equipo al
desemperfiarse de mejor manera en actividades individuales, trabajo de campo siendo que
se siente mejor detras de un escritorio; competencias que limitan su desempefio y por

consiguiente provoca su insatisfacciéon laboral.

Fuente: Encuesta.
Elaboradopor: Belén Veintimilla

La tabla 7 muestra el resultado especifico pregunta 3, sobre la generacion de estrés.

Tabla 7. Generacion de Estrés

PREGUNTAZ3: ¢ Usted considera que su trabajo es una fuente de estrés?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Nadade estrés 15 17%
Poco estrés 45 50%
Mucho estrés 30 33%
TOTAL 90 100%
GRAFICO:
Estrés

B Nadade estrés
B Poco de estrés

Mucho estrés

ANALISISE INTERPRETACION:

Siendo de conocimiento general que el estrés laboral es una de las principales causas de
la insatisfaccion en los lugares de trabajo, esta institucion financiera no fue la excepcion,
siendo asi que del total del tamafio de la muestra, es decir 90 personas que fueron
encuestadas, 15 de ellas representando un 17% del total respondieron que sus labores y
su ambiente laboral no provocan estrés en ellos, siendo un reflejo de la primera pregunta
que se interpreta que estan desempefiandose a entera satisfaccion, 45 personas que
corresponden a un 50% tienen un poco de estrés en su trabajo, existiendo muchos

motivos y al ser una entidad financiera existen tanto internos como alcanzar las metas
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propuestas por los jefes, la recuperacion de cartera, la presion de los mandos superiores,
el cuadre de caja con el riesgo de faltantes en caso de las cajeras, falta de inversiones o
ahorros a plazo, etc., y externos como el estado de animo de los clientes, el caracter del
sin numero de clientes, la falta de pago y la misma economia por la que esta atravesando
el pais; y 30 personas en un porcentaje de un 33% dijeron que les genera mucho estrés

gue son respuesta a los factores internos y externos que mencionamos anteriormente

sumado a la falta de incentivos tanto econémicos como laborales y el clima laboral.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

La tabla 8 muestra el resultado especifico pregunta 4, sobre la estabilidad laboral.

Tabla 8. Estabilidad laboral

PREGUNTA4: ¢ Usted se siente seguro y estable en su empleo?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Nada seguro 36 40%
Seguro 30 33%
Muy seguro 24 27%
TOTAL 90 100%
GRAFICO:
Estabilidad

B Nadaseguro
B Seguro

Muy seguro

ANALISISE INTERPRETACION:

El tamafo de la muestra se determind en 90 colaboradores, de los cualestan solo 24
trabajadores que representan un 27 % de todos los encuestados se manifestaron estar
muy Seguros en sus puestos de trabajo, pudiéndose interpretar que son los de mayor
antigliedad o que tienes los cargos administrativos de la institucion; 30 personas 0sea,
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un 33% estan seguras en su trabajo, debido a las mismas condiciones anteriores y en
su gran mayoria, el 36 personas igual al 40% de la poblacion muestral se sienten
inseguras en su puesto de trabajo, debiéndose esto interpretarse en un aspecto méas
general a nivel de entidades financieras ya que muchas de las nuevas politicas que
han adoptado lamayoria de las instituciones financieras, es de contratar personal solo

por un afio a prueba que en la mayoria de los casos sin renovacion del mismo.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

La tabla 9 muestra el resultado especifico pregunta 5, sobre el salario recibido.

Tabla 9. Salario recibido

PREGUNTAS: ;Considera que su remuneracion en su actual empleo le permite
atender a los que dependen de usted?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Muy acuerdo 15 17%
De acuerdo 30 33%
En desacuerdo 45 50%
TOTAL 90 100%
GRAFICO:
Salario

B Muy acuerdo
50% B De acuerdo

En desacuerdo

ANALISISE INTERPRETACION:

En un tamafio muestral de 90 personas, la minima parte, 6ésea 15 personas
representando un 17% de los colaboradores se siente muy de acuerdo o muy

conforme con su remuneracion, al igual que en las preguntas anteriores, quienes

respondieron de manera afirmativa a esta pregunta son los empleados que en el
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organico estructural estdn en lo mas alto, estan de acuerdo 30 personas que en
porcentaje es un 33% que lo podemos interpretar que perciben salarios por arriba del
salario basico unificado (SBU); y el resto de personas, 6sea 45 personas o un 50% no
estan de acuerdo consu salario que en lo general es porque no alcanza para solventar
los gastos del hogar y pagos que en diferentes instancias del matrimonio son
necesarias como por ejemplo: los recién casados por lo general estdn pagando gastos
de la compra de una casa o en su defecto pago de arriendo, luego los hijos en sus

diferentes etapasde crecimiento.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

La tabla 10 muestra el resultado especifico pregunta 6, sobre la autorealizacion.

Tabla 10. Autorealizacién

PREGUNTA 6: ¢Usted considera que su trabajo le permite alcanzar la
autorealizacién?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si lo permite 8 9%
Lo permite poco 26 29%
No lo permite nada 56 62%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Autorrelizacion

B sj lo permite
H Lo permite poco

62% No permite nada

ANALISISE INTERPRETACION:

De un total de 90 personas encuestadas de acuerdo al tamafio de la muestra; 08
personas, es decir el 9% dijeron que si que si les ha permito su autorealizacion,

teniendo en cuenta que porautorealizacionconsideramos todos los logros personales,
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es decir que ya se cubrieron los primeros niveles de la piramide de las necesidades
de Maslow (2017); el 26% de empleados dicen que, si lo permite en menor grado, y

56 funcionarios de la institucion mencionan que no han podido autorealizarse.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

Latabla11 muestraelresultado especificopregunta 7, sobre larelacion laboral
con las jerarquias superiores.

Tabla 11. Buenas relaciones laborales

PREGUNTAT7:;Considera que su jefe mantiene buenas relaciones laborales con
usted?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Buenas relaciones laborales 10 11%
En lo normal 20 22%
Pésimasrelaciones laborales 60 67%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Relaciones Laborales

B Buenas relaciones
laborales

B En lo normal

0,
67% Pésimas relaciones

laborales

ANALISISE INTERPRETACION:

Del total del tamafio de la muestra para nuestro estudio, es decir 90 personas que
fueron encuestadas; tan solo 10 personas, que representan al 11% manifestaron que
con sus jefes inmediatos tienen excelentes relaciones laborales es su diario vivir
laboral, 20 personas, es decir un 22% de la muestra indicaron que su relacion es
normal, pudiéndose interpretar hasta aquiy como lo indicamos anterior mente que

son las personas que estan en el mismo nivel jerarquico en el organico estructural, de

ahi que el problema se agudiza al saber que en esta pregunta el indice de
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insatisfaccion con los jefes inmediatos es muy alto, ya que 60 personas que en
porcentaje es el 67% contestaron que no estan de acuerdo al trato de los jefes
inmediatos para sus subalternos; ordenes que estan fuera de tono, sentido de

superioridad e inclusive gritos fueron las respuestas mas constantes en esta pregunta.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

La tabla 12 muestra el resultado especifico pregunta 8, sobre la capacitacion

constante en el lugar de trabajo.

Tabla 12. Capacitacion constante

PREGUNTA 8: ;Usted considera que en su trabajo cumplen con capacitarle
constantemente?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Cumplenmuybien 26 29%
Locumplen 53 59%

No lo cumplen 11 12%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Capacitacion

B Cumplen muy bien
B Lo cumplen

No lo cumplen

ANALISISE INTERPRETACION:

Con un total de 90 personas encuestadas, 26 personas que representan un 29% del
total, aseguraron que sien el trabajo si cumplen a satisfaccion con las capacitaciones,
esto hace que los colaboradores estén preparados para confrontary resolver cualquier
situacion que se les presente en el &mbito laboral, 53 personas que es el 59%

informaron que también estan de acuerdo en su trabajo con las capacitaciones que se

les imparte y tan solo 11 personas que representan un 12% del total de la muestra
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manifiestan que no estan satisfechas con las capacitaciones; todos estos datos nos
hace interpretar que la insatisfaccion laboral en este caso no tiene nada que ver con

la parte de capacitaciones en la institucion.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

La tabla 13 muestra el resultado especifico pregunta 9, sobre la insatisfaccion

por la falta de motivacion en el lugar de trabajo.

Tabla 13. Falta de motivacién

PREGUNTA 9: ¢ Considera usted que la insatisfaccion laboral se ha provocado
por la falta de motivacion?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Incide muy poco 16 18%
Si incide 26 29%
Incide mucho 48 53%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Insatisfaccion Laboral

B Incide muy poco

B De acuerdo

53% Incide mucho

ANALISISE INTERPRETACION:

Al existir un total de 90 personas que han sido encuestadas, 16 personas que son el
18% del total manifiestan que la de motivacion o la falta de ella no incide
directamente con la insatisfaccion laboral, consideran a su vez que no es en muchos
casos los trabajadores son los que deben estar preparados para enfrentar cualquier
adversidad y que su rendimiento laboral debe ser siempre constante sin relacionarlo
directamente con su falta de motivacion, 26 personas que son un 29% manifiestan de
igual manera que es un en realidad la falta motivacion no esta relacionada con la
insatisfaccion laboral; y 48 colaboradores que son un total del 53% indican que en
realidad si tiene mucho que ver, la falta de motivacion es el principal motivo para
que las personas trabajadoras de la institucion estén insatisfechas en sus labores y en
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sutrabajo, ellosindican que deberia haber mas motivacionde toda indole tales como:
incentivos econdmicos, reconocimientos personales, premios por rendimiento entre
otros serian motivaciones ideales para mejorar su rendimiento y que el clima laboral

mejore.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

La tabla 14 muestra el resultado especifico pregunta 10, sobre las posibilidades

de ascender en el lugar de trabajo.

Tabla 14. Posibilidades de ascender

PREGUNTA 10: ¢Usted considera que en su trabajo hay posibilidades de
ascender?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Altas posibilidades 9 10%
Ciertas posibilidades 29 32%
Ninguna posibilidad 52 58%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Plan de carrera

B Altas posibilidades

M Ciertas posibiliades

o)
58% Ninguna posibilidad

ANALISISE INTERPRETACION:

Al haber encuestado a un total de 90 empleados de la institucion hemos determinado
los siguientes valores: 09 empleados que representan un total del 10% nos han
indicado que siexisten muy buenas posibilidades de obtener un ascenso, comovemos
a lo largo de todos los analisis de las diferentes preguntas, el indice es similar, los
niveles jerarquicos mas altos son los que tienes posibilidades de obtener un ascenso
y de cierta manera poder gozar de estabilidad laboral; 29 personas , es decir un 29%
indicaron que existen remotas posibilidades de ascender laboralmente, y el resto es

decir 52 empleados representando un 58% contestaron que no encuentran ninguna
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posibilidad de tener un ascenso ya que como ellos responden estan limitados a tareas
especificas las cuales no les da oportunidad de demostrar en muchos casos las
actitudes y conocimientos adicionales que ellos puedan tener y demostrar en sus

labores para aportar a alcanzar los objetivos de la institucion.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

La tabla 15 muestra el resultado especifico pregunta 11, sobre la remuneracion

puntual en el lugar de trabajo.

Tabla 15. Remuneracion puntual

PREGUNTA 11: (Usted considera que, en su trabajo, la remuneracion es
cancelada de manera puntual?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Muy puntual 74 82%
Puntual 15 17%
Leveretraso 1 1%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Remuneracion
1%

B Muy puntual
M Puntual

Leve retrazo

ANALISISE INTERPRETACION:

Esta pregunta es de mucha importancia en el desarrollo de la interpretacion de los
resultados, nos indica si en realidad la insatisfaccion laboral de los colaboradores de
la cooperativa es por el tema econdmico y de acuerdo a la encuesta nos podemos dar
cuenta que tanto 74 personas que respondieron que si es muy puntual y 15 personas
que si es puntual y tan solo 01 persona que haya respondido que no son puntuales;
dando como clarainterpretacion que la parte econdmicano es el motivo principal de

la insatisfaccion laboral.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla
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La tabla 16 muestra el resultado especifico pregunta 12, sobre un mejor
desempeirio laboral en el lugar de trabajo.

Tabla 16. Mejor desempefio laboral

PREGUNTA12: ;Usted considera que podria ejecutar mejor su trabajo de como
lo realiza actualmente?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Muy de acuerdo 21 23%
De acuerdo 63 70%
En desacuerdo 6 7%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Cumplimiento

B Muy acuerdo
B De acuerdo

En desacuerdo

ANALISISE INTERPRETACION:

La encuesta realizada a un total de 90 personas nos dio como resultado que 21 de
ellas, es decir el 23% respondieron que, si estan de acuerdo, que ellos podrian
desarrollar mejor cada una de susactividades, superando incluso las actividades que
ya han venido desempefiando, 63 empleados igual a un 70% de la muestra indicaron
también que realimente sipodrian realizarlo de mejor maneray un minimo porcentaje
del 7% (6 personas) manifiestan que no podrian desempefiar su trabajo de mejor
manera, los mismos que indican que la falta de oportunidades, insensivos y rutina
hacen que el trabajo sea de forma mecanica y no desarrollen mas alld de las

expectativas.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla
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La tabla 17 muestra el resultado especifico pregunta 13, sobre el compromiso
con el trabajo que desempefian en el lugar de trabajo.

Tabla 17. Compromiso con el trabajo

PREGUNTA 13: ;Usted considera que sus comparieros de trabajo se sienten
comprometidos con el trabajo que desempefian?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Muy comprometidos 12 13%
Comprometidos 19 21%
Nada comprometidos 59 66%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Comprometido

B Muy comprometidos
B Comprometidos

66% Nada compronetidos

ANALISISE INTERPRETACION:
De un total de 90 personas encuestadas como miembros de la cooperativa, 12

personas que es un 13% dicen que pueden mirar que sus compafieros estan muy
comprometidos con la institucion y sus labores, 19 personas que representan un 21%
nos informan que determinan que sus comparieros si estan comprometidos con su
diario desempefio, es decir que en estos dos casos se notaria una clara satisfaccion
laboral que hace que se encuentren motivados y no incidaen nadaen su rendimiento,
pero 59 personasen un porcentaje de un 66% informan que notanque ninguno de sus

comparieros se ven comprometidos con la institucion.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla
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La tabla 18 muestra el resultado especifico pregunta 14, sobre la interaccion

social con los comparieros en el lugar de trabajo.

Tabla 18. Interaccion social en el trabajo

PREGUNTA 14: ;Usted en su trabajo disfruta de la interaccion social con sus

compafieros?
ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si disfruta mucho 19 21%
Lodisfruta 37 41%
No lo disfruta 34 38%
TOTAL 90 100%
GRAFICO:

Interaccion Social

| Sidisfruta mucho
M Lo disfruta

No lo disfruta

ANALISISE INTERPRETACION:

De untotal de 90 personas encuestadas, 19 personas representando un 21% indicaron
en la encuesta que si disfrutan mucho de la interaccion con sus compafieros de
trabajo, pudiéndose interpretar que se encuentran muyagusto en suambiente laboral,
37 personas, es decir un 41% manifiestan también que si lo disfrutan, aca también
podemos decir que se encuentran en un ambiente laboral optimo, rodeados de gente
que no influencia en nada el normal desarrollo de sus actividades cotidianas; y 34
personas que representan un 38% del total encuestado informan que no disfrutan del
ambiente laboral que les rodea, argumentando que si existe cierto grado de rivalidad,
egoismo y quemimportismo que hacen que el ambiente laboral se torne inadecuado

y esto a su vez influencie en el desarrollo de las actividades.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla

47



La tabla 19 muestra el resultado especifico pregunta 15, sobre la satisfaccion

con el cargo que actualmente desempefia en el lugar de trabajo.

Tabla 19. Satisfaccion conel cargo

PREGUNTA 15: ;Usted se siente satisfecho con el cargo que actualmente
desempefia?

ESCALA FRECUENCIAS PORCENTAJE
Muy satisfecho 17 19%
Satisfecho 65 72%
Nada satisfecho 8 9%
TOTAL 90 100%

GRAFICO:

Satisfaccion

B Muy satisfecho
W Satisfecho

Nada satisfecho

ANALISISE INTERPRETACION:
Se trabajo una encuesta a 90 colaboradores de la institucion, 17 de ellas, mismas que

representanaun 19 % informaron quesi estan muy satisfechas conel cargo que ahora
desempefian, 65 personas que serianun 72% del universo encuestadode igual manera
contestaron que si estan satisfechas con sus cargo y sus labores, lo que podriamos
manifestar que se lo realizan de acuerdo con sus competencias 0 a su preparacion
académica, que hace que su trabajo lo realicen a gusto y de manera eficiente; y tan
solo 08 personas que representan al 9% respondieron que no estan de acuerdo con su
labores, a lo que argumentaron que la falta de empleo y la necesidad de un trabajo
hace que se estén trabajando en la institucion, razon por la cual sus labores no las

desarrollen de maneraeficiente.

Fuente: Encuesta. Elaborado por: Belén Veintimilla
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6.1 Verificacion de la hipotesis

Prueba de normalidad

Kolmorogov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Suma Clima Laboral 0,020 90 ,200* 0,6 90 0,075
Suma Satisfaccion laboral 0,025 90 ,200* 0,62 90 0,707

Fuente: SPSS
Elaborado por: Belén Veintimilla

En base a la tabla anterior acorde a la poblacion analizada que esta conformada por 90
personas se considera el estadsitico de Kolmorogov-Smirnov para muestras grandes
identificando valores menores al 0.05, por lo cual, aceptamos la hipdtesis de

normalidad en los datos y se procede a realizar correlaciones de Pearson.

Correlacion de Pearson

Suma Clima Laboral Suma Satisfaccion laboral

Correlacién de Pearson 1 -0,79**
Suma Clima Laboral Sig. (bilateral) 0,00
N 90 90
Correlacién de Pearson -0,79*%* 1
Suma Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0,00
N 90 90

Fuente: SPSS

Elaborado por: Belén Veintimilla

Una vez establecido la normalidad de los datos, la matriz de correlaciones de Pearson
muesta una correlacién negativaentre las varibeles climalaboral y satisfaccion laboral
en la la COAC Virgen del Cisne en el afio 2018, este comportamiento se ve reflejado
en la disminucion de un clima laboral adecuado a causado unacreacion de subgrupos
en el entorno laboral, ademas, la cotidianidad de las actividades laborales ha
disminuido laeficienciade loscolaboradores, a esto se sumauna falta de actualizacion
constante por los trabajores que dificultan un correcto desarrollo de sus actividades
encomendadas, por lo tanto, existe evidencia estadisticamente significativa para

rechazar la hiposteis nula y aceptar la alternavia.

H,:“Existe una relacion del clima laboral sobre la satisfaccion laboral de los
colaboradores del la COAC Virgen del Cisne en el periodo 2018”
49



7 Conclusiones

A partir del anélisis e interpretacion de resultados sobre la indagacion cualitativa de la
satisfaccion laboral y su incidencia en el clima laboral de los colaboradores de la
COAC Virgen del Cisne, se postulan las siguientes conclusiones, las cuales, dan

respuesta cada uno de los objetivos planteados en el presente escrito:

e De forma general en la Cooperativa Virgen del Cisne existe una relacion
inversamente proporcional entre el nivel clima laboral y la satisfaccion laboral y se
evidencia en aspectos como relacién con la autoridad, compafieros de trabajo y
relaciones interpersonales que no permiten que las actividades sean realizadas

adecuadamente.

Objetivos Espesifico 1: Determinar cudles son los factores que provocan la
satisfaccion laboral en el clima laboral de los colaboradores de la COAC
Virgen del Cisne.

e Acordealestudio realizado entre los factores quemas afectan a la satisfaccion estan
la aplicacion de politicas inadecuadas en la organizacion, sin la motivacién y falta
de profesionales capacitados para afrontar retos en el ambiente laboral, ademas, no
existen incentivos dentro de la empresa como bonosde puntualidad, descuentos en
supermercados y un bono extra por cada dos meses de trabajo, que no permite
mejorar la perspectiva de los colaboradores en su lugar de trabajo.

Objetivos Espesifico 2: Analizar el clima laboral en los colaboradores de la
COAC virgen del Cisne en el afio 2018, con el propésito de identificar malas
conductas.

e En la organizacion existe un ambiente laboral inadecuado, acorde a los resultados
obtenidos cada uno de los colaboradores se dedica a la ejecucion principal de su
trabajo, ademas, se han creado subgrupos lo que se considera que los comparieros
de trabajo no muestran interés mas alla de las actividades que se realiza, en adicion
la rutina de las actividades de los colaboradores provoca aburrimiento y

desmotivacion, es decir, los colaboradores no laboran con la misma eficiencia
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Objetivo especifico 3 Recomendar actividades que permitan mejorar el clima
laboral de los colaboradores de la COAC Virgen del Cisne.

A lo largo del escrito en el presente trabajo de investigacion se ha identificado la
necesidad de implementar programas de pausas activas que permitan relacionarse entre
los compaleros de trabajo, esto con el propésito de contrarestar la rutina del trabajo
diario y romper los subgrupos identificados, ademaés, de otras programas de incentivos
econdémicos por los colaboradores mas destacados, sin embargo, es necesario,
planificar capacitaciones constinuas al personal con el propdsito de mejorar o

actualizar las habilidades de los colaboradores en la ejecucion de su puesto de trabajo.
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8 Recomendaciones

Las principales recomendaciones efectuadas en el contenido de la satisfaccion laboral
y su incidencia en el clima laboral de los colaboradores de la COAC Virgen del Cisne,

se detallan a continuacién:

e Realizar charlas de capacitacion al personal administrativo para proporcionar
informacion sobre técnicas de motivacion, refuerzo, aprendizaje y comunicacion

efectiva, que les sirvan de estrategias para un mejor manejo de su personal.

e Realizar este tipo de diagnésticos por lo menos cada afio de tal forma que se pueda
apreciar los cambios que se establezcan para bien de los colaboradores y de la

organizacion.

e Realizar unaevaluacion del clima organizacional para detectar las falencias en la
comunicacion entre los miembros de la organizacion y asi se pueda mejorar la

interaccion social y grupal para el beneficio personal e institucional.

e Establecer una estructura salarial equitativa y competitiva que, en la medida de lo
posible, ofrezca incentivos financieros efectivos, con el objeto de elevar el nivel de
identificaciony asegurar una motivacion duradera desarrollando un sistema de

remuneracion intrinseca.

e Establecer incentivos para mejorar la motivacion de los colaboradores a través de

un Seminario-Taller de Motivacion con Programacion Neurolinguistica.

e Establecer incentivos para mejorar la motivacion de los colaboradores a través de

un Seminario-Taller de Motivacion con Programacion Neurolinguistica.

e Tomaren cuenta que el recurso mas importante de toda empresaes precisamente el
talento humano, es el principal motor de las organizaciones, por ende es necesario
proporcionar las herramientas posibles para que los colaboradores se sientan

satisfechos en sus trabajos.
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5.4. ANEXOS

Anexo A: Carta de aceptacion Comunidad San Antonio
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

9 MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
2 ENCUESTADIRIGIDA AL PERSONAL
o

Y

o’ INSTRUCTIVO:

La siguiente encuesta es de caracter personal y los datos seran presentados de manera
generalizada. Le solicitamos su colaboracion contestando conscientemente, sefialando
con una X segun considere la respuesta mas cercanaa la realidad.

1. ¢ Usted se siente motivado ensu lugar de trabajo?

Muy acuerdo ( )
De acuerdo ( )
En desacuerdo ( )

2. ¢Usted considera que el trabajo que desempefia esta de acuerdo con sus
competencias?

Muy acuerdo ( )
De acuerdo ( )
En desacuerdo ()

3. ¢ Usted considera que su trabajo le genera estrés?

Muy acuerdo ( )
De acuerdo ( )
En desacuerdo ()

4. ¢ Usted se siente seguro y estable en su empleo?

Muy acuerdo ( )
De acuerdo ( )
En desacuerdo ( )

5. ¢ Considera un salario suficiente en su actual empleo, para atender a los que
dependen de usted?
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Muy acuerdo (
De acuerdo (
En desacuerdo (

6. ¢ Usted considera que su trabajo promueve su desarrollo personal?

Muy acuerdo (
De acuerdo (
En desacuerdo (

7. ¢Considera que su jefe tiene buenas relaciones laborales con usted?

Muy acuerdo (
De acuerdo (
En desacuerdo (

8. ¢ Usted considera que en su trabajo le capacitan constantemente?

Muy acuerdo (
De acuerdo (
En desacuerdo (

9. ¢ La insatisfaccion laboral se ha provocado por la falta de motivacion?

Muy acuerdo (
De acuerdo (
En desacuerdo (

10. ¢ Usted considera que en su trabajo hay posibilidades ascenso?

Muy acuerdo (
De acuerdo (
En desacuerdo (

11. ¢ Usted considera que su salario es cancelado a tiempo?
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Muy acuerdo ( )
De acuerdo ()
En desacuerdo ( )

12. ¢Usted considera que podria hacer mejor su trabajo de como lo hace
actualmente?

Muy acuerdo ( )
De acuerdo ( )
En desacuerdo ()

13. ¢ Usted considera que sus compafieros de trabajo se sienten comprometidos
con el trabajo que desempefan?

Muy acuerdo ( )
De acuerdo ( )
En desacuerdo ()

14. ;Usted en su trabajo disfruta de la interaccién social con sus comparieros?

Muy acuerdo ( )
De acuerdo ( )
En desacuerdo ()

15. ¢ Usted se siente satisfecho con el cargo que actualmente desempefia?

Muy acuerdo ( )
De acuerdo ( )
En desacuerdo ( )

iMuchas gracias, por su colaboracion!
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