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Resumen

La satisfaccion laboral es un aspecto que facilita un adecuado clima organizacional, el
cual debe ser comprendido como el fendmeno que afianza la eficiencia de los
procedimientos, protege la salud de las organizaciones y, de un modo particular, vela por el
bienestar del equipo humano. En este contexto, la psicologia organizacional cumple un papel
determinante como estrategia. El objetivo principal es conocer la incidencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional de la empresa CEJ (Consuloria Especializada Juridica) de
la ciudad de Barranquilla del sector juridico inmobiliario. Teniendo en cuenta el tipo de
investigacion explicativa de caracter analitico y descriptivo con enfoque cuantitativo, se
aplicaré el cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer (1968) para la medicion del clima
laboral y las variables afines, comprendidas en 10 dimensiones dirigidos a 15 participantes
del area juridica de la organizacion.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral y psicologia

organizacional.

Capitulo 1

Introduccion
El talento de las personas que conforman una organizacion se ha convertido en el

recurso humano con el enfoque estratégico mas importante y valioso en el ambito
organizacional, asi lo indica Chiavenato (2009) “Las personas se convierten en el elemento
basico del éxito de la empresa” pag. 4. Esto explica, en primer lugar; como las empresas
requieren del esfuerzo de los trabajadores para poder operar, alcanzar los objetivos
organizacionales y participar de manera competitiva frente a los mercados altamente
variables y, en segun lugar; como en la actualidad las organizaciones a través de su
experiencia han reconocido el valor de los trabajadores y, por ello, se han visto en la
necesidad de fortalecer su gestion, mantener la calidad de vida laboral y aumentar la
satisfaccion de los trabajadores, Chiavetano (2009) lo indica “la felicidad en la organizacion
y la satisfaccion en el trabajo son determinantes para su éxito” pag.13.

En relacidn a este planteamiento, las organizaciones en su proceso han entendido que
los resultados y la productividad dependen en gran medida de trabajadores comprometidos
que se sientan satisfechos con la labor realizada y la organizacion (Chiaventano, 2009). Es
decir, la percepcion que tienen los trabajadores sobre su trabajo indice en la relacion que

estos alcanzan con la organizacién y los niveles de productividad que esta tenga (L6pez,



2010). Asi es como, las organizaciones han tenido que emigrar a nuevas estrategias
orientadas a alcanzar el progreso y el bienestar tanto individual como organizacional.

Ahora bien, pensar en el conjunto humano como un elemento fundamental de la
organizacion y no como un instrumento a favor de la misma, es hoy un asunto puesto en
practica por muchas organizaciones como estrategia. No obstante, el tépico es retador para
las organizaciones debido a las circunstancias y riesgos que asumen al participar en mercados
altamente competitivos y volatiles. Sin embargo, resulta de especial interés conocer como las
empresas se blindan frente a esta problematica por medio de la creacién e implementacién de
politicas significativas que les permita mejorar la adaptacion del equipo humano a las
necesidades organizacionales y garantizar en lo posible sentimientos positivos de los
trabajadores frente al trabajo (Olaz y Ortiz, 2022).

Entre las estrategias adoptadas por las organizaciones, esta el estudio del clima
organizacional, el cual se define como la atmosfera donde las personas realizan su trabajo y
que de manera subjetiva alcanzan una percepcion sobre esta, teniendo una connotacion
importante para la organizacion a nivel positivo o negativo (Peralta, 2002). Ahora bien, tener
un diagndstico del clima organizacional trae grandes beneficios, pues facilita la
realimentacion sobre los procesos, decide las actitudes organizacionales y permite articular
cambios planeados tanto en conductas de los miembros como en las actitudes de quienes
hacen parte de las organizaciones. Sin embargo, el clima organizacional puede verse
comprometido por diversos factores que repercuten en la insatisfaccion laboral y que, al
amplificarse esta problematica, incide en el deterioro del ambiente laboral y la falta de
eficiencia y productividad (Olaz y Ortiz, 2022). Asi pues, resulta interesante como el clima
organizacional guarda relacion con la satisfaccion laboral, en la medida en que condiciona la
satisfaccion laboral, al igual que esta Gltima influye en que se tenga 0 no un buen clima
organizacional.

En este contexto, las organizaciones se enfocan cada vez mas en garantizar un
ambiente laboral favorable que contribuya de manera asertiva en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, ante lo cual la empresa CEJ (Consuloria Especializada Juridica) de la ciudad de
Barranquilla del sector juridico inmobiliario no es ajena, reconociendo que la eficienciay la
calidad de sus procesos esta determinada en gran parte por la satisfaccion de sus clientes
internos, pues reflejan un mejor desemperio laboral contribuyendo al éxito organizacional.

Teniendo en cuenta lo anterior, se pretende tener una idea mas amplia con respecto a
este tema de investigacion y para ello se busca desarrollar una investigacion con un enfoque

cuantitativo a traves de la empresa CEJ (Consuloria Especializada Juridica) de la ciudad de



Barranquilla del sector juridico inmobiliario con mas de una década de experiencia en el
sector de derecho inmobiliario, financiero y urbanistico, que reconoce la responsabilidad de
cumple los gestores humanos en el comportamiento de la organizacion, al tomar posesion
efectiva sobre el clima organizacional. En este sentido, la metodologia empleada por la
empresa para el disefio, desarrollo e implementacion para la medicion del clima laboral es a
través de un modelo explicativo donde se consideran diferentes dimensiones. Este modelo de
andlisis, lo utilizaremos para la presente investigacion con el fin de validar la correlacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

De acuerdo con lo anterior surge el planteamiento a la siguiente pregunta de
investigacion: ;Como la satisfaccién laboral incide en el clima organizacional de la empresa
CEJ (Consuloria Especializada Juridica) de la ciudad de Barranquilla del sector juridico

inmobiliario?

Objetivo general
Conocer la incidencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional de la

empresa CEJ (Consuloria Especializada Juridica) de la ciudad de Barranquilla del sector
juridico inmobiliario.

Objetivos especificos

v'Identificar los factores intrinsecos organizacionales que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores.

v’ Establecer los elementos esenciales adoptados por la empresa para medir el
clima organizacional y determinar si guardan relacion con la satisfaccion laboral.

v Aplicar un instrumento para medir el clima organizacional en los trabajadores y

determinar su relacién con la satisfaccion laboral.

Justificacion

Los trabajadores enfocan gran parte de sus vidas trabajando en las organizaciones con
el objetivo de tener calidad de vida y de lograr el éxito individual, asi es como el trabajo se
convierte en un medio real que permite la supervivencia de las personas, por lo tanto, todo lo
que suceda entorno al ambiente laboral juega un papel determinante. Bajo este esquema, la
satisfaccion laboral en el puesto de trabajo es determinante para la interpretacion del entorno
laboral, dando lugar entre las practicas humanas y la productividad organizacional, es asi que
atender este tipo de planteamientos y abordarlos desde la parte investigativa, sin duda
responde a la importancia de conocer de qué manera se conserva y garantiza un adecuado



ambiente laboral en las empresas del pais, de qué manera se gestiona y como se trabaja para
conservarlo bajo la premisa de que la productividad y los resultados de una empresa estan
directamente relacionados con la calidad de vida laboral que experimentan sus trabajadores

en el ambiente laboral (Zohurul y Siengthai, 2009: 5).

Por lo anterior lo que se busca en este proyecto es lograr identificar por medio de
distintos instrumentos de investigacion, de qué manera influye el clima organizacional en la
satisfaccion de los trabajadores, conocer la correlacion entre estas variables y finalmente,
determinar el impacto que tiene el clima laborar sobre el bienestar y la percepcion de los
trabajadores. Ahora bien, el concepto del clima organizacional ha tomado gran fuerza
(Seisdedos, 2022). De este modo, es interesante como en la actualidad, las empresas orientan
gran parte de sus esfuerzos en diagnosticar el clima organizacional, pues se considera como
el mejor camino para construir cambios significativos que favorecen la atmaosfera laboral, con
el fin de buscar la satisfaccion del talento humano e incrementar la productividad
organizacional, donde finalmente las partes se beneficien mutuamente.

Capitulo 2

Marco de referencia
Marco conceptual

Para abordar el tema de la satisfaccion laboral, como posible variable que incide en el
clima laboral de la empresa CEJ (Consuloria Especializada Juridica) de la ciudad de
Barranquilla del sector juridico inmobiliario, es necesario abordar, conocer y sintetizar los
diferentes conceptos que estan relacionados con ambas variables de investigacion para
determinar la importancia y correlacion entre las mismas.

Satisfaccion laboral: El concepto de satisfaccion laboral ha intentado ser definido por
varios autores a través de los afos. Locke (1976) sefiala la satisfaccion laboral como “un
estado placentero o positivo, resultante de la valoracion del trabajo o de las experiencias
laborales del sujeto” (p. 1304). Por otro lado, otros autores consideran que la satisfaccion
laboral hace referencia a la conducta integral que el colaborador tiene frente a el trabajo y no
se limita unicamente a las emociones, como lo sefialan los autores Peird, Gonzélez, Bravo y
Zurriaga (1995) quienes indican “La satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de trabajo. Estas actitudes
desarrolladas pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del
mismo”. Finalmente, la satisfaccion laboral como las sensaciones afables que una persona

siente derivadas de la labor que desempefia y todo lo relacionado con la misma, en donde la



actitud tiene un papel protagdnico y esta se basa en las creencias, valores individuales y todos
los factores involucrados con el trabajo. Por consiguiente, cuando se habla de satisfaccion
laboral implica abordar las actitudes de los trabajadores. (Chiang-Vega, Martin, Nufiez,
2010).

Organizacion: Es un conjunto de personas, que ejercen actividades establecidas,
coordinadas y definidas de manera individual y/o colectiva, permitiéndoles alcanzar
aspiraciones tanto personales como profesionales, con el fin Gltimo de alcanzar las metas
organizacionales con fines lucrativos través de la division del trabajo (Thompson, 2006)

Clima organizacional: Es una cualidad al entorno de una organizacién, que es
percibida por los integrantes que la conforman y, en consecuencia, influye en la conducta, ya
que de un modo u otro les afecta (Tagiuri et al., 1968, como se cité en Olaz y Ortiz, 2022).
Ahora bien, surgen otros conceptos alrededor del clima organizacional segin Espinozay
Jiménez (2019, como se citd en Olaz y Ortiz, 2022). En primer lugar, es importante entender
el clima desde la percepcion subjetiva del individuo, pues parte del comportamiento de los
trabajadores depende del concepto que construyen en torno a la organizacion a la cual
pertenecen, dejando de ser una consecuencia aislada de factores organizacionales existentes.
En segundo lugar, las perspectivas de los trabajadores obedecen tanto al contexto en el que se
encuentran como las cualidades propias de la organizacién, que redundan finalmente en la
conducta de las personas y, por ultimo, una vision méas completa, la cual concluye que los
resultados de las percepciones subjetivas abordan también otros factores ambientales, tales
como: los valores, las tareas, las creencias, el sentido de pertenencia y la motivacion personal.

Si bien es cierto, el clima organizacional motiva la actitud laboral de los trabajadores
segun la percepcidon en relacion con factores que intervienen, se puede entender el clima
laboral desde el clima psicoldgico, ya que esta profundamente relacionado con las conductas
y la motivacion. Asi es como, las organizaciones abordan principalmente este tema desde la
psicologia organizacional a diferencia de otras disciplinas.

Psicologia: Es la disciplina que analiza la conducta, las emociones y los procesos
mentales de las personas. Sin embargo, el concepto es mucho mas amplio y complejo, ya que
desde la psicologia se intenta explicar cientificamente como el individuo a través de las
etapas de vida percibe, aprende, memoriza, razona, se motiva, se comunica y se relaciona con
los demas, entre otros procesos. Sin duda, esta disciplina pretende entender, medir y explicar
la naturaleza de los fendmenos inherentes al individuo relacionados con la cognicion, la
conducta y las emociones. (Morris, Maisto y Salinas, 2005).

Psicologia organizacional: Es la rama de la psicologia que estudia el comportamiento
en el trabajo y contribuye en el desarrollo de estrategias, que permitan mejorar el bienestar de



los miembros y el desempefio de las organizaciones. (Vélez, 2016). En este sentido, este

concepto se extiende hasta abordar la psicologia del trabajo, la cual se establece a partir de la
articulacion entre el comportamiento de las personas y las organizaciones, pues es el espacio
donde se producen las relaciones laborales. Segun Vélez (2016) un psicologo organizacional

es “el especialista que se enfoca en temas de satisfaccion laboral, motivacion, desarrollo,

seleccion, comunicacion y la mejora del clima organizacional, entre otras competencias™

(pag. 138).

Marco Teorico

Las relaciones humanas que forman los grupos de trabajo, son esenciales para el
ejercicio de las funciones de quienes interactdan, ya que de ello depende en gran medida el
desemperio de las actividades laborales y, en consecuencia, el cumplimiento de las metas
organizacionales. En este sentido, un clima laboral adecuado favorece las relaciones
interpersonales entre sus miembros, estimulando la conducta a alcanzar niveles de calidad en
el desarrollo y en los procesos organizacionales (Olaz y Ortiz, 2022). Ahora bien, no se puede
desconocer la influencia que ha tenido la teoria de las relaciones humanas de George Elton
Mayo, especialmente en las organizaciones. Partiendo de esto, es importante entender, los
cambios constantes que enfrentan las sociedades ante los nuevos contextos donde se
desenvuelven, ejemplo de ello es el contexto laboral, siendo uno de los espacios donde las
personas pasan gran parte la vida.

Bajo esta dindmica de cambios, Lugo y Gomez (2007) expone el surgimiento de la
teoria de Elton Mayo como “La necesidad de humanizar y democratizar la administracion,
liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas de teorias clasicas” (pag. 310). Es decir, a
partir de esta teoria las personas toman un lugar fundamental, en la medida en que reconoce
la condicion humana basandose en el estudio del comportamiento humano y dejando atras
modelos tradicionales, donde se consideraba al hombre como un instrumento en la
administracion y lo simboliza como un individuo ajeno a su verdadera condicién psicoldgica,
emocional, social y cognitiva.

Continuando, Soria (2004) expone “Elton Mayo, quien demostrd que el factor humano
es de importancia capital en la industria, para la elevacion de la produccion” (p. 24). De este
modo, seria el periodo de cambios significativos en torno a la ambigua idea de creer que, la
eficiencia de la produccion de una organizacion dependia Unicamente de las tareas de los
trabajadores, dandole un lugar de aceptacion importante al individuo en su condicion
humana. Asi lo sefiala Corvalan (1968) “George Elton Mayo, su teoria consideraba que si los
trabajadores producian insatisfactoriamente no era una consecuencia directa de deficiencias



en los métodos de trabajo, sino que no se sentian felices en sus respectivas tareas” (Pag. 26.)
Se distingue, por tanto, la relacion existente entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion en
las funciones desde el puesto de trabajo, siendo dos categorias de analisis que, en la medida
que se identifique la percepcion individual que tiene el trabajador en su puesto de trabajo, se
lograria entender de manera agregada tanto la satisfaccion laboral como el clima laboral en
las organizaciones. Asi, se sintetiza este enfoque como un modelo social, que atiende a
factores psicoldgicos y sociales del trabajador, pues la satisfaccion laboral no puede
someterse sélo a factores econdémicos, sino a otras dimensiones intrinsecas del individuo
asociadas al ambiente laboral, como el sentido de pertenencia, el desempefio y la identidad.

Por otra parte, continuando con los principios basicos de la teoria de Elton Mayo,
Lugo y Gémez (2007) indica ““los niveles de produccion dependen de la integracion social, el
obrero no actua aislado, sino como miembro de un grupo social, de esta forma el trabajo es
una actividad grupal” Siguiendo este esquema, las organizaciones operan gracias al esfuerzo
colaborativo e integral de todos sus empleados, el cual de manera compleja se encuentra
ligado a un conjunto de percepciones culturales compartidas por las personas sobre su
ambiente y la correspondencia que puede establecerse con los grupos, las practicas y
procedimientos organizacionales tanto formales como informales que se crean en una
organizacion (Olaz y Ortiz, 2022). Asi, Elton Mayo reconoce en su teoria la formacion de los
grupos informales dentro de las empresas, los cuales son considerados grupos no
administrados que le dan un sentido humano a la organizacion (Lugo y Gémez, 2007). es
decir; las personas en su condicién humana son seres sociales que de manera natural se
relacionan entre si, estableciendo interacciones y relaciones humanas en cualquier contexto,
siendo el ambiente laboral uno de ellos. Es por ello, que la incorporacion de los grupos
informales resulta de especial interés en la comprension del fenémeno del clima
organizacional, ya que en una organizacion no todo esta definido y estructurado, al contrario,
las personas se encuentran en un ambiente donde van construyendo una atmosfera
organizativa, la cual termina influyendo en el sentido de pertenencia y la satisfaccién laboral.

Ahora bien, para hablar sobre la satisfaccion laboral es necesario entender que la
motiva, razén por la cual, es relevante la teoria del factor dual de Herzberg. Esta teoria
también conocida como la teoria de la motivacién-higiene menciona que la satisfaccion
laboral esta motivada por “factores motivadores” propios al trabajo. Al contrario, de los
“factores de higiene” exteriores que impiden la satisfaccion. Mas (2005) indica sobre la teoria
de Herzrberg lo siguiente:

Los factores de desarrollo o motivadores intrinsecos al trabajo son: realizacion, el

trabajo mismo, responsabilidad y progreso o desarrollo. Los factores que llevan a
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evitar la insatisfaccion o factores de higiene extrinsecos al trabajo incluyen: la politica

y la administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,

salario, nivel laboral y seguridad vigentes en la empresa. (pag. 30)

Como resultado, el logro, la labor, el crecimiento, la superacion, el reconocimiento y
las responsabilidades, son factores del contenido real del trabajo que potencializan la
motivacién y, por tanto, contribuyen a la satisfaccion laboral. Sin embargo, se evidencia
factores relativos al contexto del trabajo que conducen al fenémeno de la insatisfaccion,
siendo el ambiente en el que se desarrolla el trabajo, un factor importante para la
insatisfaccion laboral, en este sentido, resulta ser el ambiente laboral un factor extrinseco que,
dependiendo de las caracteristicas incide o no en la satisfaccion laboral.

En este orden de ideas, la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
son dos aspectos con grandes cualidades de estudio, ya que la revisién que vincula estas dos
variables se plantea desde diferentes modelos explicativos que buscan el nivel de relacion.

Uno de los estudios con mayor influencia fue el estudio del climay la satisfaccion en
el lugar de trabajo propuesto por Kopelman citado por (Olaz y Ortiz, 2022). quien enfatizo
que tanto la cultura como el clima organizacional afectan los niveles de eficiencia en la
empresa y, de esta manera, los niveles de satisfaccion. Es decir, la cultura organizacional
también juega un papel determinante al incidir en la gestion de recursos humanos, lo que
revela los niveles de productividad y, desde esta idea, la eficiencia influenciara en el
ambiente laboral.

Desde esta perspectiva, el clima laboral se vuelve una variable importante entre las
practicas y la productividad en una organizacion. Adicionalmente, el clima laboral significa
un integral de comportamientos orientados al logro y al desempefio. De acuerdo a estos
autores, esta relacion se efectlia por medio de la satisfaccién laboral.

Uno de los estudios que sirven para explicar la relacién entre las variables satisfaccion
laboral y el clima organizacional es el de Chiang-Vega. De acuerdo a este modelo, el clima se
comprende como la agrupacion de varios aspectos como: la comunicacion interna, el
reconocimiento, las relaciones interpersonales, la calidad labora, la toma de decisiones, el
entorno fisico, las metas organizacionales, el compromiso, la adaptacion al cambio, la
efectividad en la productividad entre otras méas. (Chiang-Vega, Martin, Rodrigo y Partido,
2010). Asi es como, se integran otras dimensiones mas al anélisis del clima asociadas a la
satisfaccion laboral como son las que se producen con los superiores, las condiciones fisicas,

la participacion y el reconocimiento.
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Posteriormente, se disefian otros modelos més modernos donde se evidencia una vez

mas la correlacion entre clima y satisfaccion laboral, al asociar variables a través de
ecuaciones estructurales que analizan la relacion entre estos dos constructos.

Marco empirico
En la actualidad y en el entorno organizacional hablar de satisfaccion laboral y clima

organizacional es cada vez mas frecuente, estos conceptos son fundamentales para que una
organizacion tenga éxito en el cumplimiento de sus metas; por lo tanto y al ser un tema de
recurrente mencién en los ambientes laborales, se han generado una serie de estudios
investigativos sobre el tema en mencion que seran abordados en el presente proyecto
investigativo con el fin de aumentar y sustentar el conocimiento.

Es asi que al realizar una busqueda global se evidencia que se han realizado estudios
desde diferentes Opticas, tales como las planteadas recientemente por (Chiang-Vega, Hidalgo
y Gomez, 2021) en su estudio de tipo transversal y correlacional sobre el efecto de la
satisfaccion laboral y la confianza sobre el clima organizacional, pone en evidencia como las
variables de satisfaccion laboral y clima organizacional tienen una relacion positivamente
significativa entre si, al ser constatado a través de la implementacion de un modelo de
ecuacion estructural y un modelo alternativo? y la aplicacién del cuestionario de Work
Environment Scale (WES) y escala de satisfaccion de Warr, Cook y Wall a una muestra de
344 participantes. En el presente estudio igualmente se evidencia que actualmente el clima
organizacional representa una gran importancia para todas las organizaciones, debido a que
se estd en una busqueda constante de mejorar el ambiente en el trabajo, sustentandose en que
el clima segun (Segredo, 2013). Es considerado un elemento clave para el progreso de las
organizaciones y analizarlo de manera detallada, afecta de forma directa en la esencia de la
organizacion.

Otros investigadores como (Govea y Zufiiga, 2020), han abordado el clima
organizacional como un factor en la satisfaccion laboral, mediante el contraste de hipotesis
que permiten denotar una relacion efectiva entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, empleando un modelo de investigacion no experimental de alcance descriptivo y
correlacional en el cual se comprobd que la relacion entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral es positiva de acuerdo a los datos obtenidos en los instrumentos aplicados
para cada una de las variables;

1 Clima organizacional = §.* Satisf. Laboral + f.* Conf. Interpersonal + Error), modelo alternativo (Clima Organizacional = p.*

Satisfaccién Laboral + Error)



Por ejemplo, para analizar el clima organizacional fue necesario acudir al cuestionario
de Work Environment Scale (WES) de Moos compuesto por 90 items que integraba una serie
de factores como implicacion, cohesion, apoyo, entre otros. Por su parte para identificar la
satisfaccion laboral se aplico una escala de satisfaccion de Warr, Cook y Wall para medir la
satisfaccion intrinseca y extrinseca, estos instrumentos fueron aplicados en una muestra de 40
colaboradores de empresa de servicios en la ciudad de Guayaquil (Ecuador), finalmente, los
resultados obtenidos indican que el 60% (24 empleados) de la muestra estaban conformes con
el clima organizacional dentro de esta compariia y el 70% (32 empleados) se encontraban
satisfechos laboralmente.

De forma similar se identificé en un estudio elaborado por (Medina et al., 2015), que
existe una fuerte relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral y esta es
influenciada de forma directa por los estados afectivos y cognitivos de los trabajadores.

(Pedraza 'y Norma, 2018), ha establecido otro estudio denominado como el clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital
humano y es importante visibilizar desde esta perspectiva cual es la relacion que existe entre
las dos variables siendo este su objetivo; los instrumentos de recoleccion empleados como el
cuestionario y estadistica descriptiva para la caracterizacion aplicados en una muestra de 133
encuestados, permitieron identificar 8 factores que describen el clima organizacional y
confirman la estructura subyacente del modelo de Litwin y Stringer?, as:

1. Estructura organizacional

Responsabilidad
Sistema de recompensa

Riesgo

2
3
4
5. Ambiente de afecto
6 Apoyo
7 Estandares
8 Identidad

Al mismo tiempo, para realizar una medicion de la variable de satisfaccion laboral fue
necesario acudir a la propuesta tedrica de Warr, Cook y Wall (1979), con el &nimo de
explicar un poco este modelo, es menester entenderlo desde sus dos premisas asi: intrinseca y

extrinseca; la primera se basa en la motivacion del empleado para aumentar su trabajo, y la

2 (Davila, D. J. y Nufiez, J. W., 2017), citando a la teoria de Litwin y Stringer (1968) mediante la cual intenta
explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos

como motivacion y clima.



segunda se enfoca mas en otros elementos como los computadores y mobiliario de la oficina,
entendido como algo que es necesario y que su ausencia representa insatisfaccion y no
motivacién. Finalmente, y por lo anterior es necesario destacar la importancia del capital
humano al interior de una organizacién, siempre y cuando sea bien administrado puede lograr
todos los objetivos empresariales planteados.

Otra investigacion con énfasis en el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
trabajador, es la desarrollada por (Wilches Rubio, 2018), quien a través de su objetivo
pretendia identificar de qué manera el clima organizacional incidia en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de una empresa minera ubicada en el territorio colombiano; para ello
utilizé un enfoque mixto, técnicas de la metodologia cuantitativa y cualitativa y mediante la
aplicacion de diferentes entrevistas y encuestas tipo likert a una muestra de 40 funcionarios;
obtuvo los siguientes resultados que dieron cuenta de que existe una percepcidn positiva
frente al entorno del clima organizacional al destacarse algunos elementos significativos que
ponen en evidencia que existe una relacion favorable y por otra parte incide positivamente en
el desarrollo de las funciones que ejecuta cada empleado, los elementos son:

v Solidaridad

v’ Trabajo en equipo

v" Respeto

v Buen ambiente laboral

Finalmente, se resalta que esta tematica ha sido abordada por maltiples autores y
desde muchos puntos de vista y al hablar de estas dos variables (clima organizacional -
satisfaccion laboral), aun con el paso del tiempo es un tema constantemente estudiado en
donde se han puesto en conocimiento hallazgos importantes como lo plantea Garcia et al.,
(2017), en su investigacién de corte cuantitativo, descriptivo, correlacional, referente a la
asociacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en empresas de servicios. El
objetivo de esta era evaluar y monitorear los factores tendientes a elevar el nivel de
satisfaccion y el clima organizacional que los miembros de las empresas tienen o perciben de
su lugar de trabajo; La importancia de esta investigacion radica en los resultados obtenidos y
es que se logro identificar lo siguiente:

Si la percepcion del clima organizacional en las empresas es favorable, sus
trabajadores estan mas satisfechos con:

v’ La supervision y participacion en la compafiia.

v' Las remuneraciones y las prestaciones.

v’ La cantidad de trabajo producido.



v Oportunidades generadas en su entorno laboral.
Realizar tareas con las que se sienten conformes.
Decidir por si mismos aspectos de su trabajo.

Es Mayor la satisfaccion intrinseca del trabajo.
Aumenta la satisfaccion laboral con el ambiente fisico.
Eleva la satisfaccion con la calidad de produccion.

La insatisfaccion de los empleados se enfoca en:

El cumplimiento de los convenios laborales.

Los incentivos econdmicos.

N NI N N N N Y NN

Las negociaciones laborales y el salario.

Por ultimo, el ejercicio investigativo se llevo a cabo con la participacion de 255
trabajadores de tres empresas ubicadas en México y fue empleado como instrumento de
recoleccion el clima organizacional de Brown y Leigh y el de satisfaccién laboral (S21/26) de
JL Melia.

Todo lo anterior permite identificar que existe una fuerte vinculacion entre las dos
variables y que a mayor satisfaccion laboral se refleja un mejor clima organizacional segtn lo
propuesto por los diferentes autores. Asi mismo, las diferentes investigaciones se han
desarrollado en escenarios como empresas de servicios tanto publicas como privadas,
empresas mineras y de servicios de salud; las investigaciones se han llevado a cabo en paises
como Colombia, Ecuador y México.

Metodologia
Tipo y disefio de investigacion

Este proyecto se abordara bajo el tipo de investigacion explicativa de caracter
analitico y descriptivo con un enfoque cuantitativo, la cual se trabajara desde una posicion en
la que se pretende obtener una validez en las percepciones y opiniones que tienen los
colaboradores sobre la atmosfera laboral de la empresa CEJ (Consuloria Especializada
Juridica) de la ciudad de Barranquilla del sector juridico inmobiliario y, cuyo objetivo final es
determinar la incidencia que tiene la satisfaccion laboral sobre el clima organizacional una
vez se haya analizado la correlacion entre dichas variables. Para ello, es importante reunir
este tipo de informacion para organizar los datos que faciliten el analisis y obtener
conclusiones reales y fiables.
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El llevar a cabo este proyecto implementando una investigacion explicativa con
enfoque cuantitativo, permitird estudiar la problematica con mayor profundidad y entender el
fendmeno de manera responsable y eficiente, obteniendo una idea general y utilizando la
investigacion como una herramienta clave para guiarnos en temas que aborden problematicas

presentes o a futuro relacionadas con la temética de estudio. Segun Hernandez (2006)

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o fenémenos o
del establecimiento de relaciones entre conceptos; estan dirigidos a responder a las
causas de los eventos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se
centra en explicar por qué ocurre un fendmeno y en queé condiciones se da este, 0
porque dos 0 més variables estan relacionadas (pag. 66).

Para la investigacion se retne una muestra de 15 trabajadores de la empresa CEJ
(Consuloria Especializada Juridica) de la ciudad de Barranquilla del sector juridico
inmobiliario, quienes participaran de manera voluntaria, con el fin de aplicar el instrumento y
posteriormente validar los resultados, de igual manera se hace uso intensivo del cuestionario
de clima laboral, creado por los autores Litwin y Stringer (1968), a través de 9 dimensiones:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares,
conflictos e identidad. Cuestionario que se le afiade una décima dimension: la motivacion, al
estar altamente relacionada con la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Participantes (poblacién y muestra)

La empresa CEJ (Consuloria Especializada Juridica) del sector juridico inmobiliario
con sede en la ciudad de Barranquilla cuenta con un total de 50 trabajadores. La muestra a la
cual se dirigio, estuvo conformada por un total de 15 empleados, entre los 25 a los 45 afios de
edad y su antigiiedad media entre 1 a 10 afios. Esta muestra fue seleccionada de manera
responsable y respetuosa, quienes quisieron ser parte de esta investigacion de manera
voluntaria; se excluyen personas dentro de los siguientes criterios: quienes no firman el

consentimiento informado, practicantes y personal administrativo.

Instrumento de recoleccion de datos:

1. Consentimiento informado: De acuerdo con las normas éticas, cientificas y técnicas
establecidas por MinSalud Colombia en investigaciones con personas y teniendo en cuenta el
cddigo deontoldgico y bioético Colombiano para los psicologos Ley 1098 de 2006; asi como
las atribuciones legales conferidas por el Decreto 2164 de 1992 y la Ley 10 de 1990. Antes de


https://www.unisabana.edu.co/fileadmin/Archivos_de_usuario/Documentos/Documentos_Investigacion/Docs_Comite_Etica/Ley_1090_2006_-_Psicologia_unisabana.pdf
https://www.unisabana.edu.co/fileadmin/Archivos_de_usuario/Documentos/Documentos_Investigacion/Docs_Comite_Etica/Ley_1090_2006_-_Psicologia_unisabana.pdf
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iniciar con la investigacion aplicada, la poblacion involucrada en el proyecto firmé un
consentimiento informado disefiado por la Institucion Educativa Politécnico

GranColombiano. (Ver anexo 1).

2. Cuestionario clima organizacional: Se implement6 como instrumento el
cuestionario de Litwiny Stringer (1968), ya que esta disefiado para profundizar en el estudio
del clima organizacional y permite evidenciar y analizar los vinculos existentes entre el clima
y la configuracion de 9 dimensiones, las cuales convergen explicativamente sobre los efectos
subjetivos percibidos por los trabajadores y que, estan altamente asociados a factores
ambientales basados en la actividades, la creencias, los valores y la motivacion de los
individuos. Es por ello que se escogio este esquema de medicion, ya que se ajusta a la
necesidad del proyecto al permitir conocer la incidencia de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional de la empresa CEJ (Consuloria Especializada Juridica) de la ciudad de
Barranquilla del sector juridico inmobiliario, a través del andlisis que brinda este cuestionario
al relacionar el clima con otras variables afines como es: la satisfaccion laboral y la
motivacion.

El cuestionario de Litwin y Stringer (1968), consta de 50 preguntas que miden las
diferentes dimensiones propuestas por los autores en relacion al clima organizacional de la
empresa. Sin embargo, es necesario hacer mencion sobre la reestructuracion en las preguntas
respetando el sentido de la mismas, con el proposito de adaptarlas y enfocarlas al contexto
organizacional al cual se pretende intervenir. A continuacion, se detalla cada una de las
variables del cuestionario de clima organizacional propuestos por estos autores.

Dimensiones del cuestionario de Litwin y Stringer (1968): para estudiar el clima
organizacional de una empresa es importante reconocer los factores que influyen en el
comportamiento del individuo y que este puede ser medido. Dichas causas pueden originarse
con base a las distintas variables dentro de la organizacion, como lo es el ambiente fisico,
social, las distintas formas de comportamiento, etc. Para los autores, Litwin y Stringer existen
nueve dimensiones que influyen en la generacién del clima laboral, asi:

1. Estructura: Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos y
niveles jerarquicos dentro de una organizacién. La estructura de una empresa puede
condicionar la percepcién que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo,
esto cuando tienen total conocimiento y hacen parte de manera directa de las

restricciones, el nimero de reglas, controles y procedimientos que existen.
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Responsabilidad: Hace referencia al nivel de autonomia que tienen los trabajadores
para la realizacion de sus labores. En este aspecto es importante valorar el tipo de
supervision que se realiza, los desafios propios de la actividad y el compromiso hacia
los resultados. Es el sentimiento por parte de los trabajadores de poder tomar las
decisiones solos y no tener que consultar cada paso con los superiores.

Recompensa: Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado, no necesariamente monetario
es el sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho. Enfasis en la
recompensa positiva, mas que en el castigo.

Dimension de desafios: Se enfoca en el control de los trabajadores sobre el proceso de
produccion, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para la consecucion de
los objetivos propuestos, este ultimo, siempre tomando riesgos calculados. Este
sentimiento es un factor importante en la medida que contribuye a generar un clima
saludable de competitividad.

Relaciones: En esta dimension el respeto, la colaboracion y el buen trato son aspectos
determinantes que influyen en la productividad y en la generacién de una buena
confraternidad en general para que prevalezca la amistad en lo personal y de grupos
sociales.

Cooperacion: Hace referencia principalmente en el apoyo oportuno y de la ayuda
mutua de los directivos y empleados de la organizacion. Mutuo apoyo para superar los
obstaculos.

Estandares: Esta dimension se relaciona con la percepcion de los trabajadores sobre
los parametros establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento, a la
importancia de las normas y al nivel de exigencia. Los colaboradores percibiran que
existe justicia y equidad y tendran sentimiento de satisfaccion al realizar siempre un
buen trabajo.

Conflicto: La forma en la que los superiores enfrentan los problemas y manejan las
discrepancias influye en la opinién generalizada que tienen los trabajadores sobre el
manejo de conflictos dentro de la organizacion. Es el sentimiento de que los directivos
presten atencién a las opiniones, aungue estas sean diferentes de su punto de vista. Asi
mismo tratar los problemas de manera abierta.

Identidad: Esta dimensidn evoca el sentimiento de pertenencia a una empresa, sentirse
miembro valioso dentro de esa organizacion y de un grupo en especifico de trabajo.
También demuestra que tan involucrados estan los trabajadores con los objetivos de la

empresa.
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Ahora bien, se ve la necesidad de lograr un caracter global del concepto de clima en el
ambito organizacional para los trabajadores de la empresa CEJ (Consuloria Especializada
Juridica) de la ciudad de Barranquilla del sector juridico inmobiliario. Razén por la cual se
incorpora al cuestionario una décima dimensién: La motivacién, ya que el clima laboral no
puede entenderse sin una referencia asociada al denominado clima psicolégico, intimamente
conectado con las conductas y las motivaciones de los empleados. De este modo, con la
dimensién motivacion se pretenden mediatizar las caracteristicas vinculadas a los valores
como, la autoestima, la cultura, la experiencia y otros elementos asociados a la satisfaccion

laboral en el puesto de trabajo.

Estrategia de andlisis de datos

Usar los datos y el andlisis cuantitativo para respaldar una decision ayuda a evitar la
ambigledad y mejora la precision de los resultados. En ese sentido, el analisis cuantitativo y
la medicién de datos no es simplemente otra forma de abordar un problema, sino la capacidad

organizacional para medir y mejorar un proceso basandose en hechos y no en supuestos.

Ahora bien, antes de determinar la incidencia de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional de la empresa CEJ (Consuloria Especializada Juridica) de la ciudad de
Barranquilla del sector juridico inmobiliario, es necesario hallar en primer lugar, la
correlacion existente entre las variables clima y satisfaccion laboral. Para ello, se tomé como
referencia el cuestionario de Litwin y Stringer (1968), junto con una décima dimension que
se adiciona al cuestionario altamente relacionada con la variable satisfaccion laboral. El
instrumento se pretende aplicarlo a un grupo de 15 trabajadores de la empresa especializada
en el sector juridico inmobiliario. La edad de la muestra estd comprendida en su mayoria
entre los 35 a los 45 afios de edad, por considerarse este intervalo de edad como el mas
adecuado para los objetivos de esta investigacion, ya que son los profesionales con una

trayectoria laboral de mas de 6 afios con la organizacion.

Disefio de la encuesta

Para el disefio del cuestionario se tendra en cuenta los siguientes aspectos:

1. Implementar la herramienta virtual que proporciona Google, dado que es un software
que facilita tanto la elaboracion como la aplicacién del instrumento como el analisis
de los datos.

2. Desarrollo y aplicacion del consentimiento informado desde la plataforma Google
forms.
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3. Elaboracion de las preguntas segun los objetivos.

4. Conocer las variables a medir como son: satisfaccion laboral y clima organizacional.

5. Redactar los items, teniendo en cuenta que deben ser afirmativos y siempre
relacionado con las variables a medir.

6. Construir el cuestionario a partir de un conjunto de preguntas planteadas
estratégicamente que permite medir un ambiente laboral basado en 10 dimensiones:
Estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto, identidad y motivacion, cada dimension consta de 5 preguntas.

7. Seleccionar el grupo de abogados que participaran de manera voluntaria.

8. Analizar los datos una vez las 15 personas hayan respondido en su totalidad el
cuestionario.

9. Efectuar el analisis de los items en cuanto a su confiabilidad y validacion.

10. Procesar y tabular los resultados del cuestionario con la ayuda de la plataforma

Google, que seran presentados en la investigacion.

Consideraciones éticas

La ética antes que nada es una disciplina que pretende orientar los actos en los seres
humanos, y que sus principios no son arbitrarios ni relativos y tienden siempre a la
construccién de una mejor sociedad y de un mundo méas humano, los principios de regulacion
éticamente establecidos para los estudios de investigacion son obligatorios para un proyecto
como el que se esta llevando a cabo. La presente investigacion esta desarrollada bajo los
lineamientos internacionales del cédigo de Helsinki, no presentd ningun riesgo para la salud
de los participantes y se consideraron los derechos y los principios éticos de respeto,
intimidad y dignidad de los participantes. Ademas de contar con el consentimiento informado
respectivo donde cada participante conocio la justificacion y los objetivos de la investigacion.
Todo en base al codigo deontoldgico (ética del psicologo), la ley 1090 de 2006 y las normas
cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en salud la resolucion 8430 de
1993. (MINISTERIO DE SALUD, 1993). Ahora bien, se aplicaron los derechos de los
participantes de acuerdo articulos 13, 25, 29, 45, 49 y 50 de la ley 1090 de 2006 que tienen en
cuenta (Decisiones informadas, manejo de material psicotécnico con supervision,
metodologia, manejo de datos, no exposicion y principios de respeto confidencialidad y
dignidad); Asi como de los articulos 4, 6 y 11 de la resolucion 8430 de 1993 planteando una
investigacion que contribuya al conocimiento del comportamiento humano asociados al
contexto laboral. Para ello se tienen en cuenta los siguientes elementos:

Consentimiento informado
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Todo proyecto en el que el objeto de estudio esté relacionado el ser humano debe
Ilevar un previo consentimiento del participante, es por ello que se explica e informa
previamente al trabajador sobre el objetivo del proyecto, el consentimiento informado esta
disefiado de una manera de facil comprension al lector, se solicitan datos basicos y se expresa

que la informacion sera usada netamente para uso académico.
Privacidad y proteccién de datos

Los datos personales de cada uno de los trabajadores de la empresa CEJ (Consuloria
Especializada Juridica) de la ciudad de Barranquilla del sector juridico inmobiliario se usaran
Unica y exclusivamente para la investigacion del proyecto, asi mismo la informacion que se
recolecta por medio del instrumento serd analizada y usada con fines académicos sin que ello
afecte a la persona que suministra la informacion.

Resultados

Los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento de medicion planteado para
el desarrollo del presente ejercicio investigativo y de acuerdo a la muestra empleada, dan
cuenta de que claramente existe una fuerte incidencia de la variable satisfaccion laboral sobre
el clima organizacional de la empresa CEJ.

Inicialmente y para conocer un poco a los encuestados, se interpretan los datos
demogréficos de la poblacion total.

Genero
Edad
15 respuestas
15 respuestas

@ Maculino

@ Femenino @ 25230 afios
@ 31a35afos
36 a 40 afios
@ 41a45af0s
@ Més de 45 afios

66.7%

Figura 1. diferenciacion de encuestados por sexo Figura 2. diferenciacion de encuestados por edad

4

En los graficos 1y 2 se evidencia el género y la edad del total de los encuestados; el
sexo femenino es el predominante en este ejercicio al representar un 66.7% del total de la
muestra (10 mujeres), por su parte el sexo masculino tan solo representa un 33.3% (5
hombres); en cuanto a la edad se demuestra que el 93.7% de los encuestados se encuentran en
un rango de edad de los 31 a los 45 afios y tan solo un 6,7% en el rango de 25 a 30 afios;
dejando entrever que al interior de la compariia existe un nimero razonable de personas en
adultez joven y adultez intermedia.
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En el grafico No. 3 se relaciona la

Antigliedad Laboral

>

15 respuestas

antigliedad de los empleados en la compafiia
@ Menos de 1 afio

oitum CEJ, el 53.3% (8 encuestados), es el porcentaje

@ Mas de 6 afios

maés alto y se relaciona con una antigiiedad

superior a 6 afos; por su parte el 33.3% (5
T T e T encuestados), oscilan en una antigiiedad de 1 a 3
antigitedad afios; de acuerdo a la poblacion total, se denota

que al interior de CEJ existe un capital humano con experiencia suficiente para abordar casos,
asesorias y/o acompafiamientos que requieran sus clientes; asi mismo se destaca que mas de 3
afios es un tiempo prudente para que exista una adaptacién entre los empleados y se genere
un entorno laboral comodo y agradable.

El instrumento de clima organizacional propuesto por litwin y stringer 1968 (Davila,
D. J. y Nufez, J. W., 2017), y aplicado en este ejercicio académico, cuenta con una estructura
dividida en 9 dimensiones, asi:

Dimensién de estructura

Se asocia a la percepcidn de las obligaciones, las reglas y las politicas que se
encuentran al interior de la organizacion.
De acuerdo a la figura 4, se demuestra

En esta organizacicn las tareas estan claramente definidas y organizadas

que 11 personas que representan el 73.3% de la

ewuews | poblacion, perciben que al interior de CEJ las
De acuerdo
@ Muy de acuerdo

tareas a desarrollar estan claramente definidas;

v

por su parte el 6.7% (1 persona), parece estar

muy en desacuerdo frente a la claridad y
Figura 4. pregunta #1 dimension de estructura definicion de las tareas.

La fi g U ra 5, Claramente dEj a en En esta organizacion se tiene claro quién es el lider y quien toma las decisiones

evidencia que el liderazgo de esta empresa

@ Muy en desacuerdo

cuenta con muchas habilidades para So

gerenciar su equipo de trabajo; frente a este
cuestionamiento el 86.7% de los

encuestados estdn muy de acuerdo frente a quien

Figura 5. pregunta #2 dimension de estructura

es el lider y quien debe tomar las

decisiones para el buen funcionamiento de la compaiiia.
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La productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

- - TR N

En esta organizacion a veces no se tiene claro a quién reportar

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

15 respuestas

Figura 7. pregunta #4 dimension de estructura

En la figura 6, el 66.7% de los encuestados
se encuentran muy en desacuerdo frente a este
cuestionamiento, tan solo el 6.7% (1 persona), se
encuentra de acuerdo frente a como se ve afectada
la productividad por la falta de organizacion y

planificaciéon en CEJ.

A veces trabajamos de forma desorganizada y sin planificacion

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 8. pregunta #5 dimensidn de estructura

En las figuras 7 y 8 se contempla la ausencia de respuestas negativas o en desacuerdo,

por el contrario en la pregunta #4 el 60% dice estar muy en desacuerdo y el 40% restante en

desacuerdo; en cuanto a la pregunta #5 el 87.7% dice estar muy en desacuerdo y el otro

13.3% restante en desacuerdo. Lo anterior permite evidenciar que los empleados de CEJ

perciben que al interior de la empresa se establecen rutinas que permiten brindar

Si estoy haciendo bien mi trabajo, puedo seguir adelante con confianza en vez de
consultarlo todo con mi lider

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
® Muy e acuerdo

Figura 9. pregunta #6 dimensicn de responsabilidad

instrucciones sobre la priorizacion de las tareas
diarias y como enfrentar posibles obstaculos,
traducido en mayor eficiencia y mayor
productividad.

Dimensidén de responsabilidad

Se asocia al sentimiento de los miembros

de la organizacion acerca de su autonomia en la

toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

En la figura 9, el 73.3% de los

encuestados estdn de muy de acuerdo con

autonomia en su trabajo; el 26.7% restante

de

acuerdo; lo que denota un entorno de

confianza en el 100% de los colaboradores

empresa CEJ, segun la encuesta.

El 93.3% (14 personas), de los

En esta organizacion el lider da las indicaciones generales de lo que se debe hacer,
dejando claro la responsabilidad sobre el trabajo especifico Ia

15 respuestas

;
@ Muy en desacuerdo ESta

@ En desacuerdo
® De acuerdo
@ Muy de acuerdo

de la

Figura 10. pregunta #7 dimension de responsabilidad

encuestados dicen estar muy de acuerdo a la pregunta 7 que se relaciona con las indicaciones
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del lider frente a las tareas a realizar por sus empleados; tan solo el 6.7% (1 persona), dice
estar en desacuerdo con las indicaciones que el lider para el buen desarrollo de los trabajos.
En la figura 11 correspondiente a la

A milider le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él

15 respuestas

pregunta #8, el 100% de los encuestados dicen

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

estar de acuerdo con el consentimiento del lider

@ Wuy de acuerdo

frente al buen desarrollo del trabajo sin

verificaciones frecuentes; el 66.7% estan muy de

acuerdo y el 33.3% de acuerdo.
Figura 11. pregunta #8 dimension de responsabilidad A A
En la figura 12 y 13 se mencionan valores como

la

En esta empresa hay poca confianza en la responsabilidad individual con respecto al Uno de los problemas que se tiene es que la gente no asume responsabilidades

trabajo
@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo
De acuerdo
@ Muy de acuerdo

15 respuestas
15 respuestas

Figura 12. pregunta #9 dimensicn de responsabilidad Figura 13. pregunta #10 dimension de responsabilidad

confianza y la responsabilidad relacionados con el entorno organizacional; en la pregunta #9
el 86.7% de los encuestados estdn muy en desacuerdo con este interrogante, el 13.3% restante
(2 personas), dicen estar en desacuerdo. En cuanto a la pregunta #10 el 73.3% estdn muy en
desacuerdo y el 26.7% en desacuerdo.
Se destaca que un equipo de trabajo basado en la cultura de la confianza y responsabilidad, es
mas efectivo, mas empoderado y més exitoso.

Dimensién de recompensa

Se asocia a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho.

La figura 14, relacionada con la

Considero que me pagan lo justo por mi trabajo

15respestas retribucion econdmica obtenida por los

etmne - empleados de la compafiia CEJ de acuerdo al
@ Muy de acuerdo

trabajo realizado, tuvo una aceptacion del 60%

que dicen estar muy de acuerdo y el 40%
restante dice estar de acuerdo; como

Figura 14. pregunta #11 dimension de recompensa consecuencia de esto se puede deducir que los
salarios que reciben los empleados son acordes a las funciones que desempefian y sus
empleados parecen estar satisfechos con su sueldo recibido.
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En esta organizacion existe una tendencia a ser mas negativos que positivos

>

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 15. pregunta #12 dimension de recompensa

En la figura 15, podemos observar que el
93.3% (14 personas), de los encuestados
perciben que hay una mayor prevalencia a ser
positivos que negativos, dado que el 80% esta
muy en desacuerdo y el 13.3% en desacuerdo; el
6.7% restante que corresponde a 1 sola persona,
dice estar de acuerdo con el interrogante #12.

La figura 16, deja entrever la posicion de 10 personas encuestadas que eligieron estar

muy en desacuerdo con el interrogante y
representan el 66.7%; igualmente 3
personas dicen estar en desacuerdo con el
por su parte en las respuestas de acuerdo y
de acuerdo se encuentran 2 personas que
representan el 6.7% cada una.

La figura 17 expone que un 60%

Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

v

Figura 17. pregunta #14 dimensicn de recompensa

En esta organizacion los errores son sancionados q

15 respuestas
@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo 0

De acuerdo 20 /0’
- @ Muy de acuerdo
66.7%
Figura 16. pregunta #13 dimension de recompensa esta

muy de acuerdo con las recompensas que se dan
en la empresa CEJ a los empleados por su buen
desempefio, por otra parte, el 33.3% dice estar
de acuerdo; tan solo el 6.7% dice estar en
desacuerdo con este planteamiento.

Se destaca que, segun los resultados
obtenidos en esta pregunta los empleados de

CEJ realizan un buen trabajo y los resultados obtenidos son satisfactorios tanto para la

gerencia como para el empleado.

En la figura 18, los encuestados
eligieron respuestas acordes a estar muy
desacuerdo y en desacuerdo con la
pregunta #15, 40% y 46.7%
respectivamente; el 13.3% esta en
desacuerdo con las recompensas
entregadas por la compafiia.

Dimension de desafios

En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por el
trabajo

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo en
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura I8. pregunta #15 dimension de recompensa
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Se relaciona con ese sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de

los desafios que constantemente les impone su trabajo.

La filosofia organizacional es que somos mas competitivos si hacemos nuestra labor
de manerarapida y segura
15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 19. pregunta #16 dimensién de desafios

En cuanto a la figura 20, se puede
evidenciar que el 53.3% que corresponde
personas, estan de acuerdo con que para
realizar las funciones de su puesto de
trabajo debe acceder a esfuerzos
superiores y retadores, por su parte el
manifestd estar en desacuerdo con este

La respuesta al interrogante #16, que se
relaciona con el calificativo de competitivo
frente a la agilidad y seguridad para desempefar
las funciones asignadas; el 80% de los
encuestados dice estar muy de acuerdo con este
planteamiento y el 20% restante indican estar de

acuerdo.

Para desempeiiar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo adicional
y retador en el trabajo

15 respuestas 8

@ Muy en desacuerdo

@ En desacuerdo
Figura 20. pregunta #17 dimensién de desafios

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

26.7%

planteamiento; finalmente el 20% restante dice estar muy en desacuerdo con esta pregunta.

En esta organizacion se corre grandes riesgos para ser mas competitivos en el
mercado

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 21. pregunta #18 dimension de desafios

deducir que al interior de CEJ las
decisiones son consensuadas con sus
trabajadores y con altos indices de certeza
frente a sus funciones, dado que frente a
interrogante el 60% de los encuestados

Continuando en esta dimension, la figura
21, deja en evidencia que los encuestados no
contemplan ningun riesgo asociado a la
competitividad en el mercado, el 80% indica que
esta en desacuerdo, el 13.3% muy en desacuerdo
y tan solo el 6.7% dice estar de acuerdo.

En cuanto a la figura 22, se puede

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con precaucion para lograr la
maxima efectividad

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

. este

dice

Figura 22. pregunta #19 dimensién de desafios
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estar muy de acuerdo, el 33.3% de acuerdo y tan solo el 6,7% que corresponde a una persona
esta en desacuerdo.
El interrogante de la figura 23 genera

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

15 respuestas

una disparidad, el 46.7% dice estar en
@ Muy en desacuerdo

& nmanerce desacuerdo con el interrogante; sin embargo, el

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

v 40% dice estar de acuerdo con que tienen
mucho trabajo por realizar y poco tiempo para

desarrollarlo, el 13.3% dice estar en desacuerdo,
Figura 23. pregunta #20 dimension de desafios evidenciandose asi que en la empresa existe un
equilibrio entre actividades a realizar y tiempo para llevarlas a cabo.
Dimension de relaciones
Es aquella percepcion que tienen los miembros de la empresa acerca de un ambiente
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales entre comparieros y los jefes.
El interrogante de la figura 24,

Siento que mi trabajo es un lugar tranquilo para hacer mis labores

15 respuestas

evidencian que los empleados de CEJ estan

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

conformes con su espacio de trabajo, este les

@ Muy de acuerdo

garantiza ser mas productivos y positivos, al
elegir estar muy de acuerdo 11 personas que

representan el 73.3% y 4 personas el 26.7%

Figura 24. pregunta #21 dimension de relaciones

dicen estar de acuerdo con este planteamiento.

La figura 25 y 26 relacionan dos variables importantes en un entorno laboral (clima

En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que encontrar
algun culpable

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones

15 respuestas 15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerda
@ Muy de acuerdo

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 25. pregunta #22 dimensién de relaciones Figura 26. pregunta #23 dimension de relaciones

laboral - resolucién de conflictos), la unién
de estas genera equipos de trabajo fortalecidos y enfocados en la consecucién de los objetivos
propuestos en la organizacion; el 66,7% dice estar muy de acuerdo y el 33.3% restante
eligieron estar de acuerdo con el interrogante #22; por su parte el 73.3% estd muy de acuerdo
y el 26.7% de acuerdo con la solucion eficiente y eficaz de problemas.
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Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas

L

15 respuestas

@ En desacuerdo
De acuerdo

Figura 27. pregunta #24 dimension de relaciones

Puedo centar con un trato cordial, respetuose y justo por parte de mi jefe y de los

demas

15 respuestas

@ En desacuerdo
De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 28. pregunta #25 dimension de relaciones

Dimensién de cooperacion

@ Wuy en desacuerdo

@ Muy de acuerdo

@ Muy en desacuerdo

En esta gréafica, segin los encuestados al interior
de CEJ no existen personas con rangos de
personalidad extremos; segun el 53.3% estan en
desacuerdo con este interrogante y el 40% muy
en desacuerdo; tan solo el 6.7% tiene una
perspectiva diferente en cuanto a las personas
que laboran en esta empresa.

Finalmente, y para concluir esta
dimension, el interrogante #25 demuestra que en
esta empresa hay una comunicacioén asertiva
entre los lideres y subalternos; el 80%
correspondiente a 12 personas estan muy de
acuerdo con esta pregunta, el 20% restante dice
estar también de acuerdo con esta pregunta.

Entendido como el sentimiento que tienen los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda y solidaridad parte de sus directivos y comparieros de

trabajo.

En la figura 29, los encuestados son conscientes de lo que podria esperar la empresa

de ellos como empleados, un buen desempefio en compafiia de buenos resultados; por lo que

el 73.3% de ellos dice estar muy de acuerdo y el 26.7% de acuerdo con la pregunta.

Esto aspectos influyen en la consecucién de los objetivos empresariales y 1o més

importante, en su productividad.

Siento que formo parte de un equipo de trabajo con una meta comun

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 30. pregunta #27 dimensidn de cooperacion

Figura 29. pregunta #26 dimension de cooperacion

Los resultados expuestos en la figura 30,
evidencia el sentido de pertenencia que tienen
los empleados encuestados de CEJ, como
evidencia de esto el 73.3% de los empleados
estan muy de acuerdo con el sentimiento de
formar parte de las metas empresariales y el
26.7% dice estar de acuerdo igualmente con la

pregunta.
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Aqui los resultados se ven afectados por la falta de organizacion y comunicacion

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

15 respuestas

Figura 31. pregunta #27 dimensién de cooperacion

La direccion piensa que si las personas estan contentas la productividad sera mejor

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

15 respuestas

Figura 32. pregunta #28 dimensicn de cooperacion

Considero que la buena relacién con mi superior facilita la calidad de mi trabajo

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 33. pregunta #29 dimensidon de cooperacicn

En la figura 31, se logra identificar que
los empleados de CEJ perciben que en su
empresa la comunicacion y la organizacion se da
de manera fluida y positiva; ante el
cuestionamiento el 73.3% de los encuestados
estd muy en desacuerdo y el 26.7 esta de
acuerdo.

En la figura 32, el 93.4% de los encuestados
sefialan que estan muy de acuerdo 66.7% y de
acuerdo 26.7% con esta pregunta; tan solo el
6.7% que corresponde a una persona responde
estar en desacuerdo con este planteamiento.

Es de anotar que un trabajador contento
en su puesto de trabajo es méas productivo.

Una relacién empatica entre jefe y subalterno y
viceversa, genera un entorno laboral agradable y
se refleja en la calidad del trabajo; teniendo en
cuenta lo anterior en la figura 33, el 100% de los
empleados estdn muy de acuerdo el 80% y de
acuerdo el 20% con este interrogante y aprecian

gue una buena relacién con sus superiores se

refleja en un trabajo con altos estandares de calidad.

Dimension de estandares

Se relaciona con la percepcién que tienen los trabajadores sobre la importancia que

tiene la empresa sobre las normas de rendimiento.

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 34. pregunta #30 dimension de estandares

La figura 34 de esta nueva dimensién, refleja
que en CEJ la jefatura esta de puertas abiertas
para solucionar todo tipo de inconvenientes
presentados por sus empleados; el 60% dice
estar muy de acuerdo con este planteamiento y
el 40% de acuerdo.
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Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

B
4

Figura 35. pregunta #31 dimension de estandares

En la figura 35, se identifica un triple
empate asi:
- Muy de acuerdo y de acuerdo, reflejan
66.6%.

- En desacuerdo, el 33.3%.

Este interrogante permite evidenciar que algunos de los integrantes de CEJ, estan

inconformes con los objetivos individuales que fija el jefe para ellos, puede ser que sean poco

retadores 0 muy retadores, lo que les implica generar esfuerzos adicionales para cumplirlos.

En esta organizacion no hay confianza dentro del equipo de trabajo

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

15 respuestas

Figura 36. pregunta #32 dimensidn de estandares

En la figura 36, se muestra que el 73.3%
de los empleados esta en desacuerdo con la falta
de confianza dentro de la organizacion, el 13.3%
estad en desacuerdo; sin embargo, se empiezan a
identificar focos de atencion como lo percibido
por dos personas el 13.3%, que manifestaron
estar de acuerdo con la ausencia de confianza en

el equipo de trabajo. Cuando se empiezan a identificar algunos factores relacionados con la

desconfianza, es necesario abordar el equipo de trabajo y tratar de identificar donde radican; a

partir de esto es menester realizar trabajos asociados en la generacion de entornos laborales

sanos tanto para los empleados, como para los directivos.

Mi jefe me ayuda cuando tengo una labor dificil

15 respuestas

@ Muy en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 37. pregunta #33 dimension de estandares

directivos.

En la figura 37, se refleja el desempefio y
la buena ejecucion de las actividades que tiene
un lider; el 86.7% de los empleados dice estar
muy de acuerdo con las ayudas que le brinda la
jefatura en labores de mayor dificultad y el
13.3% manifiesta igualmente estar de acuerdo
con la solidad que existe de parte de los
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La figura 38 que refleja las respuestas a la

Mi jefe es indiferente al bienestar del personal

15 respuestas

pregunta #34, evidencia que el 93.3% de los

b :E encuestados esta entre muy en desacuerdo y en
. desacuerdo con el interrogante; por otra parte,
una sola persona que representa el 6.7% del total
manifiesta sentirse de acuerdo con lo indiferente
Figura 38. pregunta#34 dimension de estindares que es la jefatura frente al bienestar de los

empleados.

Dimensidn de conflicto

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto par como superior, de
aceptar las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

como surjan.

Hallazgos

En aras de poder desarrollar estos hallazgos, es necesario decir que se
complementaron y permitieron hallar la principal problemética de esta investigacion, la cual
refleja cual es esa satisfaccion laboral relacionada con el clima organizacional. De acuerdo a
ese orden de nociones en donde resulta ser evidente que a partir de los hallazgos visualizados,
se pudo concluir que de manera porcentual, es necesario identificar que el clima
organizacional afecta de manera directa a la satisfaccion laboral y a el bienestar, al interior
de la misma con respecto a la organizacion determinada (CEJ Barranquilla), es de acuerdo a
ese panorama que a lo largo de los hallazgos obtenidos por medio de una revision
metodologica a nivel cuantitativo.
Alli es importante reconocer que estos hallazgos determinan la realidad en lo que respecta al
trabajo, la carga laboral, las rutinas que se establecen en el mismo, entre otras variables, son
las que van a jugar un papel trascendental frente a la necesidad de tratar de comprender como
se visualiza esa problematica de la felicidad laboral y como esta influye en base al clima
organizacional, es a partir de aqui, que estos hallazgos permiten ocasionar una mirada y
perspectiva mucho mas controlada y holistica respecto a las percepciones que tienen los
trabajadores.
Es necesario identificar que las graficas permitieron mostrar una serie de datos que van a ser
los esenciales en favor de comprender como, a nivel estadistico, unas preguntas tienen mas
incidencia que otras respecto a lo que compete a las respuestas de los empleados. Sin embargo,
es interesante manifestar como las variables, permite entender cual va a ser la recompensa que

tienen los empleados, los desafios que estos asumen frente a una dimension en especifico, asi



como el clima organizacional, la cuestion de las relaciones a nivel interno juegan un papel
determinante frente a los hallazgos obtenidos y a partir de alli, cbmo el clima organizacional
permite entender que si afecta este de manera considerable frente a la satisfaccion laboral de
los empleados. Sin dejar atras, el tema de la cooperacién y los estandares que se deben tener a
nivel empresarial, muestran que existen unas dimensiones que estarian abocadas a interpretar
cémo el clima organizacional tiene una carga fundamental frente a la relacion de estas
dimensiones y con respecto a la satisfaccion laboral.

Por otro lado, es necesario decir que, por ejemplo, con respecto a cuestiones como los desafios,
se muestra que a partir de alli existen una serie de actividades que son propositivas por parte
de la empresa, sin embargo, permite mostrar que, gran cantidad de los empleados entrevistados
dieron como saldo positivo a la misma pregunta (las que se hacian de manera repetitiva). Sin
embargo, con respecto a esta dimensién de desafios, es necesario identificar distintas variables
internas, como la agilidad y la seguridad para el desempefio de las funciones asignadas, por los
cual, la mayoria de los empleados contestaron que contaban con las competencias y por parte
de la empresa, también estan las garantias necesarias para la realizacion de dichas funciones.
En otro sentido, con respecto al tema de las relaciones, también es necesario manifestar que las
gréficas permiten generar los hallazgos en torno a que la mayoria de los empleados, contesto
que estaba de acuerdo con que los espacios de trabajo generan y garantizan mayor
productividad, por ende, esto se relaciona con los trabajadores que estdn de acuerdo con las
rangos de diferentes personalidades en las relaciones implicitas, frente a lo que la empresa
muestra en las funcionalidades y actividades que genera.

Es por ello que, en cuestiones como la dimension de los estandares y las dimensiones del
conflicto, permiten entender que existen unas parcialidades mediante las cuales, la mayoria de
los empleados contestd que estaban de acuerdo con las actividades que proponia la empresa,
en torno a una mejora en las consolidaciones y condiciones tanto técnicas como empresariales
y gerenciales que desarrolla esta empresa en procura de una mejora en los conflictos existentes.
Proponiendo asi, que las diferentes formas metodoldgicas y practicas en torno a como llegar a
un objetivo, estan dirigidas al clima organizacional.

Por ultimo, es necesario manifestar que estos hallazgos tienen una relacién que estaria abocada
a dos cuestiones en especifico; lo primero es que permitieron encontrar muchas faces conjuntas
de esta empresa, logran identificar que existe un bienestar laboral en procura de la realizacion
de las actividades y el desempefio de las mismas, mostrando que habrian distintas variables
implicitas, como los espacios de trabajo, las motivaciones, las diferentes actividades que
realizan y las relaciones y cooperacion que tienen a nivel interno. En cuanto a los materiales

estadisticos, hallaron la problematica, y permitieron entender que existe una fraccién minima



que no esta de acuerdo con ello, por ende, su insatisfaccion laboral mostraria alli la senda
problematica que se podria identificar como el tema problema en esta investigacion.
Conclusiones de Objetivos

Ahora bien, es necesario identificar una serie de conclusiones que estarian determinadas por
los objetivos visualizados en este documento. En primer lugar, es necesario manifestar que la
identificacion de los distintos factores intrinsecos a nivel organizacional que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores, permitié reconocer que el clima organizacional es
completamente condicionante y es especificamente el que va a orientar todas las formas en
cdmo se interpreta dicha satisfaccion o insatisfaccion laboral, esto radica en una serie de
planeaciones estratégicas mediante las cuales van a identificar su influencia en espacios
laborales, entre otras cuestiones que hacen alusion a dichos factores intrinsecos de las
organizaciones.

De acuerdo a ello, es vital manifestar este objetivo mencionando que el clima organizacional
no solamente va a influir con relacion al desempefio de un determinado empleado, por el
contrario, aduciria a toda una serie de objetivos y metas que se traz6 una empresa en cualquier
temporalidad, es decir, puede ser a corto, mediano o largo plazo y ello va a tener una incidencia
fundamental frente a como, a nivel gerencial y organizacional, ademas de administrativo, se
realicen diferentes actividades y acciones que logren determinar cOmo Se genera ese
rendimiento necesario frente a un objetivo en particular.

Es por ello que, el clima organizacional no solamente debe visualizarse o vincularse frente al
desempefio o a los factores organizacionales que van a influir en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, por el contrario, tiene que existir una relacion mancomunada frente a la cual poder
mostrar la necesidad de apoyo sobre sus empleados, mostrando alli un compromiso de caracter
laboral, pero también en la gestién del talento humano y en el desarrollo del mismo, frente a
que la satisfaccion laboral es proporcional al desempefio en el trabajo.

Generando alli una finalizacion de este objetivo, permitiendo identificar que dichos factores
estarian relacionados con los temas especificos ligados al desempefio laboral. La carga, la
intensidad horaria y los espacios de trabajo; estas cuatro variables son los factores que mas van
atener un papel fundamental e incidente frente a como esto va a influir de manera determinante
en la satisfaccion laboral de los trabajadores, reconociendo dos problematicas fundamentales;
lo primero es cémo ello afectaria al desempefio laboral en una vinculaciéon con respecto a
dichos factores intrinsecos, y lo otro, seria como ese desempefio laboral estaria condicionado
por los factores organizacionales.

Los elementos que resultan ser esenciales en la medida en que permiten estudiar dicha

satisfaccion laboral, estarian determinados por la comodidad que tiene el empleado para



desarrollar una determinada funcién, entendiendo que éste es competente para la misma, este
no deberia ser Unicamente el trabajo que se le orienta a realizar, en la medida en que éste
propone dicho compromiso, también va a aportar nuevas ideas en mejora del crecimiento
organizacional y empresarial

Es interesante manifestar que el clima organizacional tiene una mirada condicionante frente a
la relacion con la satisfaccion laboral, es decir, que los elementos que aqui se visualizan como
esenciales, radican entre como el empleado tiene una serie de garantias y comodidades frente
al desarrollo de su trabajo. Dicha satisfaccion laboral no es solamente una cuestion de
desemperio, sino que también alli entraria a jugar un papel fundamental, tales como el espacio,
en donde se desarrolla el trabajo, la confianza y respaldo que se le tiene al mismo y la
competencia que éste tiene para el desarrollo de las funciones solicitadas.

La aplicacién de este instrumento permitié correlacionar que la variedad en torno a las
opiniones y percepciones que tienen los empleados, fueron claves frente a lo positivo de la
organizacion, pero también en vista de lo negativo, generando alli un diagnostico interesante
trabajar a nivel organizacional y con ello solucionarlo.

El hecho de conocer la incidencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional de la
empresa CEJ Barranquilla se puede decir que si existe una relacion directa frente a la
satisfaccion laboral con el clima organizacional. Sin embargo, varios empleados y con respecto
a un numero porcentual muy bajo, permitié identificar que existen problemaéticas de
insatisfaccion, pero mas alla de ello, que estan ligadas con problematicas de caracter
organizacional.

Por ello, es necesario definir que lo que se identificé como la incidencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional representa ser una conversacion y una relacion de manera
reciproca y de trascendental alimentacion constante, generando un trabajo en conjunto por
parte de la organizacion C para solucionar y solventar dichas problemaéticas respecto a la
incomodidad que puede generar sobre uno o varios empleados en especifico.

El clima organizacional de la empresa CEJ, logra poner de manifiesto que existe manera de
crear espacios en el desarrollo laboral, generando asi una disminucién en la dimension de
conflictos y aumentando la dimension de las expectativas y los estandares fijados por la
empresa de organizacion para tratar de cumplir con todas las metas trazadas.

Como ultimo, es necesario decir que la incidencia conocida en la empresa CEJ con respecto a
su satisfaccion laboral y en lo relacionado, al clima organizacional logré permitir establecer
que existe una relacion constante, pero que ésta no estaria inicamente ligada a las formas, en
como interpretar las problemaéticas al interior de la empresa, sino que a partir de alli es que se

tienen que crear diagndsticos en base a la empresa a nivel administrativo, gerencial y
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organizacional empiece a trabajar en procura de una mejora en el desempefio laboral, pero

también, en la gestion del talento humano.
LIMITACIONES

Como en todo proyecto de investigacion se evidenciaron distintas limitaciones en el
transcurrido del mismo, estas limitaciones se fueron tratando de solventar a medida que se iba
generando el avance y desarrollo del proyecto, sin embargo a medida que se generaba avance
se iban identificando unas nuevas limitaciones, en cuanto al contexto tiempo, espacio,
recursos, y conocimientos,

e Limitaciones de tiempo, una de las limitaciones méas importantes esta ligada al
tiempo, ya que para poder llevar a cabo la investigacion se contd con un tiempo muy
limitado tanto para el personal estudio como el equipo de investigacion,

e Limitacion de recursos, de la limitacion anterior yace otra la cual es el acceso al
personal estudio, no se logré acceso al total de la poblacion que labora en la empresa
estudio por lo que Unicamente se aplicé el instrumento a determinado cargo que
labora en la empresa, para el desarrollo y aplicacion del instrumento se dio un manejo
de contacto directo con la gerente de la empresa, lo cual significaba contar con tiempo
y disposicion de la misma, asi mismo para la recepcion de la informacién.

e Dificil acceso a la informacion, la empresa estudio tiene informacion la cual solicita
ser reservada, asi mismo el acceso de la informacion y politicas empresariales

e Veracidad de la informacion ingresada por el personal a estudio, se realizé
cuestionario a 15 personas que laboran en la empresa, a pesar de que la informacion
se manejo de manera virtual y que lo esperado es que cada una de las 15 personas
contestaran la informacion a conciencia y de manera veridica, no es posible garantizar
que la misma sea 100% real, sin embargo asi mismo se realizo el andlisis de
informacion.

Sin embargo pese a las limitaciones presentadas se logré completar los cuestionarios, el
andlisis de dicha informacién y poder llegar a una conclusién sobre el objetivo del proyecto
el cual busca identificar que incidencia presenta la satisfaccion laboral en el clima
organizacional.

RECOMENDACIONES

Una vez desarrollado el proyecto se identifica que en muchos casos no se le esta
dando la importancia al bienestar laboral y en especial al cuidado del clima organizacion que
lleva la empresa, es por ello que se pretende generar un llamado a conciencia donde el
objetivo es generarle mas importancia y foco a la satisfaccion laboral dentro de la

organizacion,
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Recomendaciones desde el punto de vista metodoldgico: si bien en este proyecto se trat6 de
identificar la incidencia del clima laboral sobre la satisfaccion laboral, por medio de un
cuestionario, cabe resaltar que se esta realizando bajo un proyecto de caracter educativo que
estd en proceso de aprendizaje, por lo que se recomienda realizar otro tipo de encuestas que
permitan realizar estudios posteriores sobre este factor y poder llegar a tomar medidas para
mejorar el clima organizacional, de la misma manera involucrar a cada uno de los integrantes

de la empresa de manera integral.

Recomendaciones desde el punto de vista académico: una vez finalizado el estudio se deja
una invitacién a la empresa estudio, colegas e incluso a la universidad y facultad de ciencias a
continuar y profundizar sobre la incidencia que presenta el clima organizacional con la
satisfaccion laboral, ya que de acuerdo a los resultados presentados se evidencia que tiene un
alto impacto y se puede llegar a mejorar el rendimiento dentro de la empresa.
Recomendaciones practicas: teniendo en cuenta los resultados y el anéalisis realizado sobre el
instrumento aplicado y los conocimientos previamente adquiridos se genera una serie de
recomendaciones a la empresa,

e Tenery dar a conocer los objetivos organizacionales a cada uno de los miembros de la
empresa que a su vez sepan en donde se estd y a que se quiere llegar, asi mismo hacer
parte de estos objetivos a los miembros de la empresa.

e Manifestar y mostrar la importancia a los empleados sobre el buen clima laboral, es
importante transmitir la importancia de llevar un clima laboral sano y las maneras en
que se pueden solventar posibles conflictos dentro de la empresa, por medio de la
mediacion y comunicacion asertiva.

e Formar equipos integrales, involucrar en actividades de la organizacién a cada uno de
los integrantes, permitiendo que colaboren juntos en las distintas actividades que se
presenten o se planifiquen.

e Recolectar datos o aplicar instrumentos que permitan la medicién del clima
organizacional, existen distintos modos de realizar recoleccién de datos, se
recomienda realizar una recoleccion de informacion haciendo participe a todos los
integrantes de la empresa y permitiendo asi tomar decisiones acertadas que permitan
mejorar el climay la satisfaccion laboral de la empresa.
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Anexos

Anexo 1. Cuestionario clima laboral de Litwin y Stringer (1968)
Anexo 2. Consentimientos informados. VVer anexo en PDF.
Anexo 3. Matriz . Ver anexo en Excel.

Anexo 4. Video yotube trabajo final https://youtu.be/Sz1x0Qraixg
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