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SATISFACCION LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL 

DEL AREA DE DERMATOLOGIA EN  LABORATORIOS CRESPAL LA PAZ  

INTRODUCCION 

 

Actualmente un clima laboral es de gran importancia para todas las organizaciones, que 

buscan un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, para así alcanzar un aumento 

de productividad, sin perder de vista el recurso humano. En los últimos años, se observa 

que crece el interés en las organizaciones  por su recurso humano. 

 

Gradualmente, se toma en cuenta, además de la remuneración, las necesidades de 

participación en la toma de decisiones y de generar oportunidades de realización 

personal laboral de los trabajadores. Los estudios de satisfacción laboral y de clima 

organizacional, se han venido introduciendo en las organizaciones, para analizar las 

necesidades y expectativas de los trabajadores y concebir acciones de mejora; así 

también, estos estudios propician en los empleados expresar su opinión sobre el 

funcionamiento de la organización y cómo se sienten en ella; por lo tanto, constituyen un 

instrumento de indagación que funciona bajo la premisa de que se generan beneficios 

cuando se implementan acciones correctivas en los aspectos que lo requieran, también 

constituyen un excelente mecanismo para conocer de manera indirecta, cómo es la 

calidad de gestión de la organización.  

 

Un buen clima o un mal clima organizacional tienen consecuencias importantes para 

la organización a nivel positivo y negativo. También, podemos ver  que el departamento 

de recursos humanos se va convirtiendo en un elemento indispensable para las empresas, 

ya que las funciones que cumple son de vital importancia para lograr los objetivos de las 

empresas. 
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Por otra parte, el reconocimiento positivo o negativo del clima organizacional 

proporciona retroalimentación acerca de las causas que determinan los componentes 

organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados en acciones. 

 

En esta investigación se trabajó con el personal del laboratorio Crespal del departamento 

de La Paz que pertenece a un rango medio dentro de su organigrama de su estructura 

organizacional. 
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1. PROBLEMA Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION 

1.1. AREA PROBLEMÁTICA 

 

Las personas al ser entes biopsicosociales durante el proceso del vivir cotidiano se 

encuentran con aspectos de gran relevancia  en el trayecto de vida, uno de ellos es en el 

área laboral.  El  trabajo representa una fuente, económico e incluso emocional de gran 

dimensión; la satisfacción laboral es fundamental en el desarrollo personal del ser 

humano.  

 

Experimentos realizados en empresas a nivel mundial confirman sobre la relación en 

altos porcentajes entre el desempeño laboral y la satisfacción del empleador y  su 

aumento desarrolla actitudes positivas hacia uno mismo (Li & Hung, 2009). 

 

Los estudios del Mueller (2009) muestran que la satisfacción laboral fue atravesando 

distintas etapas. Actualmente los estudios son enfocados en el desentrañar de sus 

antecedentes y sus posibles consecuencias.  

 

Existen variables frecuentes como consecuencia de la satisfacción laboral; intenciones 

de renunciar, cambios frecuentres de trabajo y participación en actividades sindicales, 

suelen ser variables muy vinculadas a la insatisfacción laboral en el trabajo (Omar, 

2011). 

Fleisman y Bas (1979) plantean sobre diversas organizaciones están adoptando por el 

desarrollo del personal, poniendo énfasis en las relaciones laborales fomentando el 

trabajo en equipo y logro de resultados a través de las buenas prácticas como valores 

morales y éticos. 

 

Algunos estudios apuestan sobre el buen clima organizacional, el cual nos permite tener 

un mayor rendimiento laboral, mayor satisfacción en el trabajo, ya que proporcional 

beneficios para la institución en la cual se desempeñan a nivel profesional. 
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Por lo general, las relaciones inadecuadas entre los trabajadores y un ambiente poco 

favorable para el desempeño de sus funciones tienen como consecuencia brindar mala 

atención, creando insatisfacción y desconfianza en su contexto social. (Blum, 1982) 

 

Si bien la satisfacción laboral abarca muchas dimensiones físicas, psicológicas, 

emocionales y culturales que están estrechamente ligadas al ambiente de trabajo. Un 

buen ambiente de trabajo es la principal guía para alcanzar una satisfacción laboral 

puesto que en el clima organizacional se ven las relaciones interpersonales entre jefe-

empleado, con compañeros de trabajo, con compañeros que comparten el ambiente de 

oficina y otros.  

 

Se entiende por clima organizacional a todas aquellas relaciones laborales y personales 

que se desarrollan en todo lugar de trabajo. Según sea el clima organizacional de una 

institución se puede evaluar y medir su desempeño, logro de objetivos y calidad de viene 

o servicios. (Kahr, 2010)  

 

La psicología organizacional tiene como principal objetivo comprender e investigar las 

relaciones de las personas con su trabajo y sus organizaciones, se ocupa de las dinámicas 

culturales, políticas e interpersonales que hacen los procesos de gestión y desarrollo 

organizacional, evitando de esta manera la aplicación mecánica de las tecnologías de 

gestión de personas disponibles. En estos tiempos de cambios en que los valores 

evolucionan rápidamente y los recursos se vuelven escasos, cada vez se vuelve más 

necesario comprender los factores económicos, físicos y sociales que influyen en el 

rendimiento de las personas en el trabajo. Esta necesidad de acuerdo a Burnet (1995), se 

basa en el hecho de que: “… según la forma como los empleados interpreten su 

ambiente laboral, así será su índice de productividad, además, de que influirá en la 

formación de buenas o malas relaciones de trabajo, o en el fracaso o en el éxito de las 

políticas que se ha establecido en la institución (p. 89)”.  
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Considerando la institución a realizar  el trabajo de investigación, el personal del área de 

dermatología de los Laboratorios CRESPAL del departamento de La Paz. El Laboratorio 

cuenta con personal altamente capacitado para poner en práctica estrictas normas de 

fabricación que aseguren una excelente calidad, adecuándose día a día a las normas 

internacionales mediante el mejoramiento y ampliación de sus instalaciones, la 

permanente renovación de sus equipos, así como la capacitación y el entrenamiento de 

sus técnicos y empleados. En la actualidad Laboratorios CRESPAL S.A. ocupa un sitial 

de preferencia en el ámbito nacional, tiene presencia en el Perú y busca abrir nuevos 

mercados en otros países vecinos. 

 

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

 

En el punto anterior, área problemática, se hizo una presentación en contexto de lo que 

son las variables de investigación: Satisfacción Laboral y Clima Organizacional, dando 

un enfoque general de sus definiciones para un posterior desarrollo en los siguientes 

apartados. Para explicar el objeto de estudio como tal se considera de importancia 

mencionar las propiedades del mismo para su mejor comprensión. 

 

Empezando por la Satisfacción Laboral, según Robinson (2009) “la satisfacción laboral 

es una sensación positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus 

características. Una persona con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos 

positivos cerca de este, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos”, desde este 

punto de vista lo un aspecto relevante es conocer los niveles de satisfacción laboral en el 

personal del área de dermatología en el laboratorio CRESPAL DE LA PAZ (institución 

de observación). 

 

En el aspecto de la praxis, para algunos jefes o responsables de las instituciones la 

importancia conocer aspectos relevantes del personal de trabajo, como ser: forma de 

resolver los conflictos, relaciones sociales, intereses personales, entre los más 

frecuentes, aún siguen siendo variables que se mantienen al margen de un proceso de 
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interés de las autoridades. Sin embargo  como menciona Palma (2005) “considera que el 

trabajador bien capacitado sabrá manejar sus relaciones intrapersonales e interpersonales 

y de este modo poder trabajar en un ambiente favorable desempeñándose con eficiencia 

y eficacia”. Este aspecto nos permite conocer que la empresa  o institución  podría llegar 

a tener mayores ingresos y mayor rentabilidad. En este sentido  considerando al personal 

del área de dermatología del  Laboratorio CRESPAL LA PAZ cuenta con una variada 

producción de productos relacionados a la conservación de la salud, los productos están 

relacionados al cuidado dermatológico, ginecológico, químicos genéricos, insumos para 

el cuidado del neonato y productos de belleza. De este modo la investigación se enfocara 

en conocer la relación entre la satisfacción laboral y el clima institucional.  

 

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA 

 

¿Existe una relación significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 

Laboral en el personal del área de dermatología de los Laboratorios CRESPAL del 

departamento de La Paz? 

 

1.4. OBJETIVOS 

OBJETIVO GENERAL 

Describir el grado de relación existente entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 

Laboral del personal del área de dermatología de los Laboratorios Crespal del 

departamento de La Paz.  

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

 

 Determinar el nivel de Clima Organizacional en personal del área de 

dermatología de los Laboratorios Crespal del departamento de La Paz. 

 Especificar el nivel de Satisfacción Laboral en personal del área de dermatología 

de los Laboratorios Crespal del departamento de La Paz. 
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 Identificar el nivel de relación entre clima organizacional y satisfacción laboral 

en personal del área de dermatología de los Laboratorios Crespal del departamento de La 

Paz. 

 

1.5. CATEGORIA DE ANALISIS 

 

a) Satisfacción laboral 

Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto en relación a sus valores,  al 

salario, la supervisión, el reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados 

a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posición social, recreación 

y demás actividades en organizaciones laborales, políticas y sociales. (Blum y Naylor, 

1982:45). 

 

b) Clima organizacional 

“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organización y que incluye 

estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación y recompensas, todo ello 

ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño de los individuos.” Brunet 

(1997) 

 

1.6. HIPOTESIS 

Hipótesis de investigación (Hi): Existe relación significativa entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción laboral del personal en el área de dermatología de los 

Laboratorio Crespal del departamento de La Paz.  

 

1.7. JUSTIFICACION 

 

La agencia central de Laboratorios Crespal del departamento de La Paz actualmente 

cuenta con un departamento de recursos humanos dedicado a realizar actividades 

administrativas en relación a los empleados de la empresa. Sin embargo, el rendimiento 
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de los y las trabajadoras ha ido decayendo y por lo tanto la productividad, pero sobre 

todo las ventas han bajado notablemente.  

La presente investigación está enfocada en identificar los niveles de satisfacción laboral 

y el clima institucional,  y si existe relación alguna entre ambas variables y su influencia 

de la misma en los empleados de dicho laboratorio.  

 

De manera específica una de las estrategias a usar en dicha investigación será determinar 

el clima laboral, en el cual interactúan los empleados; se requiere conocer la percepción 

de los trabajadores acerca del ambiente laboral en el cual realizan sus actividades en el 

área de dermatología. 

Se tienen la ligera sospecha de la remuneración económica no es de acuerdo a la 

cantidad de trabajo realizada en el laboratorio, el cual se tomara en cuenta para la 

elaboración de la propuesta en la presente investigación. 

 

Es por eso que la empresa analizó estrategias para identificar cuáles eran las causas, por 

las cuales, sus empleados bajaron su rendimiento, y ahora lo que se pretende es 

profundizar este análisis.    

Una de las estrategias utilizadas para determinar el porqué del bajo rendimiento fue 

investigar el clima laboral donde interactuaban los empleados; es decir, saber la 

percepción de los trabajadores acerca del ambiente laboral en donde realizan sus 

actividades en el área de dermatología.  

También, se tiene la sospecha que la satisfacción de los trabajadores con su trabajo o con 

su salario no es óptima; por lo tanto, se propuso investigar cual era el nivel de 

satisfacción en los empleados del área de dermatología de los laboratorios Crespal.  

Además, la satisfacción laboral está íntimamente relacionada con el compromiso y con 

la productividad de los trabajadores.  

Realizar el estudio del clima organizacional permitirá detectar aspectos clave que 

puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la organización y 

por consiguiente, investigar si los empleados están cómodos en su trabajo.  
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La empresa actualmente busca mejorar su productividad dado que fue y es reconocida  

nacional por los productos de calidad que ofrece. Existe mucha competencia en los 

servicios que esta brinda, además que buscan expandir su mercado sacando una 

diversidad de nuevos productos. Realizar el estudio de clima organizacional y 

satisfacción laboral en esta empresa “…adquiere importancia porque, la retención del 

personal exige poner atención especial a un conjunto de cuestiones, entre los cuales 

sobresalen los estilos administrativos, las relaciones con los empleados y los programas 

de higiene y seguridad en el trabajo que aseguran la calidad de vida dentro de la 

organización”. (Chiavenato, I. 2009) 

Por lo tanto, las conclusiones que se encontrarán llegarán hasta niveles altos de la 

gerencia, con la expectativa de que sirvan como insumo o fuente para la implementación 

de actividades, programas orientados a mejorar el bienestar del personal en el área de 

dermatología de los laboratorios Crespal. 

La significancia social de esta investigación es para dar inicio y continuidad a 

investigaciones y otros factores del clima organizacional qué incidan o influyan en la 

satisfacción laboral del personal de la empresa. 
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2. MARCO TEORICO 

 

2.1. EL AMBIENTE LABORAL Y SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO 

2.1.1. DEFINICIÓN DE TRABAJO. 

 

Existen varios autores que definen el trabajo, como ser: 

 Agullo (2001) “esencial para comprender la historia de la humanidad” 

 Martin (2001) “una de sus más importantes señas de identidad” 

 Blanch (1996) “tan antiguo como la propia humanidad” 

 

A pesar de que el concepto de trabajo es tan importante a lo largo de la historia ha tenido 

una visión algo negativa.  

El trabajo se considera como un castigo y como una maldición, esta caracterización se 

dio desde el inicio de la humanidad y hasta el siglo XX. 

A partir del siglo XX se comienza a cambiar la conceptualización y se ve como una 

liberación, considerando al trabajo como una liberación ya no como un castigo. 

El trabajo puede ser conceptualizado como “aquella inversión consciente e intencional 

(retribuida o no, con o sin claúsulas contractuales) de una determinada cantidad de 

esfuerzo (individual o colectivo) en orden a la producción de bienes, elaboración de 

productos o realización de servicios con los que satisfacer algún tipo de necesidades 

humanas” (Blanch, 1996). 

El trabajo es el conjunto de actividades que son realizadas con el objetivo de alcanzar 

una meta, solucionar un problema o producir bienes y servicios para atender a las 

necesidades humanas.  

2.1.2. PSICOLOGÍA INDUSTRIAL. 

La psicología industrial es una rama de la psicología que aplica los principios de ésta en 

el lugar de trabajo. Su propósito es aumentar la dignidad y desempeño de los seres 

humanos así como de las organizaciones para las que trabajan al avanzar en la ciencia y 

conocimiento del comportamiento humano. (RUCCI, 2008)  
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Los  principios de aprendizajes se utilizan para desarrollar programas de capacitación y 

planes de incentivos, los principios sociales se usan para formar principios y entender el 

conflicto de empleados mientras que los principios de motivación y emoción sirven para 

satisfacer a los empleados. (BERRY, 2003)  

La psicología industrial surgió por primera ocasión a raíz de la necesidad de resolver un 

problema práctico; luego las constantes crisis y exigencias estimularon su desarrollo e 

influjo creciente. Fue fundada formalmente a principios del siglo XX. Aparentemente el 

fundador fue Walter Dill Scot, quien, en 1901, se pronunció a favor de las aplicaciones 

de la psicología a la publicidad, y en 1903, escribió el libro “the theori of advertising” 

(la teoría de la publicadad) el cual fue el primer libro que trato de psicología y un 

aspecto del mundo laboral. (SUN, 2002)Sin embargo, fue en la Primera Guerra Mundial 

donde la psicología industrial marco su nacimiento como una disciplina de suma 

importancia y utilidad. 

La necesidad de seleccionar y calificar a millones de reclutas, el ejercicio pidió a un 

grupo de psicólogos que elaborara un test de inteligencia general, creando asi dos tets; el 

Army alfa para alfabetos y Army beta para analfabetos. (SUN, 2002)  

2.1.3. PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL.  

Según Saal y Knight (1988) “la psicología organizacional es el estudio del 

comportamiento, los pensamientos y sentimientos del hombre y la mujer conforme se 

adaptan a las persona, los objetos y el ambiente donce se desenvuelven en el ámbito 

laboral”. 

“La psicología, se ha enfrentado a diferentes y complejos retos, aunque el escenario es 

aparentemente el mismo (la industria/organización). Concebimos a la organización y al 

empleo o al trabajo como un ente de cambio constante, modificado a velocidad 

vertiginosa como consecuencia de la globalización y por lo tanto también son 

cambiantes los retos de la organización, y esto lleva a proponer esta definición”. 

(MUCHINSKY, 2007) Esta disciplina se desarrolló ampliamente en las últimas décadas, 
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con un enfoque interdisciplinario, en virtud de la problemática del manejo de los 

recursos humanos.  

A diferencia del psicólogo industrial, el psicólogo organizacional, no solo se ocupa de 

problemas tales como el reclutamiento, evaluación, selección, entrenamiento, análisis de 

cargos, incentivos, condiciones de trabajo, etc., sino también del comportamiento de los 

grupos y subsistemas de trabajo y de la respuesta de la organización en su conjunto ante 

estímulos internos y externos. (FURMHAM, 2001) 

La psicología organizacional es el estudio del individuo en las organizaciones, pero 

también se encarga de estudiar a grupos pequeños y grandes y la influencia de la 

organización como un todo en el individuo.  

2.1.4. PSICOLOGÍA DE LAS ORGANIZACIONES. 

“Una Organización es un patrón de relaciones por medio de las cuela las personas, bajo 

el mando de los gerentes persiguen metas comunes. Estas metas son producto de los 

procesos de toma de decisiones denominado Planificación”. (DENNIS, 2000) Las metas 

que los administradores desarrollan en razón de la planificación suelen ser ambiciosas, 

de largo alcance y sin final fijo “Los gerentes quieren estar seguros que sus 

organizaciones podrán aguantar mucho tiempo. Los miembros de una organización 

necesitan un marco estable y comprensible en el cual puedan trabajar unidos para 

alcanzar las metas de la organización”. (SCHULTZ, 2003) 

“Un papel organizacional que tenga significado para las personas debe incluir objetivos 

verificables, la asignación de casa agrupamiento de las actividades necesarias para lograr 

los objetivos, la asignación de cada agrupamiento a un administrador con la autoridad 

necesaria para supervisarlos y las medidas para coordinar horizontal y verticalmente en 

la estructura organizacional”. (TERMAN, 2002) 

Durante las últimas décadas se ha producido un gran revuelo sobre la psicología en el 

ámbito laboral durante varios campos laborales con las unidades de recursos humanos, 

debido a las novedades de la psicología aplicada a estas áreas. Estas novedades se 

encaminan a promover y facilitar la transformación de las organizaciones; tomadas tanto 
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como un punto de vista o como una tecnología, se ha dado en llamarlas Desarrollo 

Organizacional.  

2.1.5. LA PERCEPCIÓN INDIVIDUAL DEL TRABAJO 

 

La vida en las organizaciones depende de la manera en que las personas perciben su 

entorno mediato e inmediato, toman decisiones y adoptan comportamientos. Existen 

varias teorías que explican la percepción, una de ellas explica las percepciones de los 

seres humanos sobre el trabajo; la teoría de campos de Kurt Lewin (1950) citado por 

Banegas (2006), que supone que las actitudes dependen de dos supuestos básicos: 

 

1. El comportamiento humano se deriva de una totalidad de hechos que coexisten. 

 

2. Esos hechos que coexisten son un “campo dinámico” cuyos componentes se 

interrelacionan en forma dinámicas. Se trata del llamado campo psicológico. 

 

Según Chiavenato (2009, pág. 213) el campo psicológico es el espacio de vida que 

contiene a la persona y a su entorno psicológico. El entorno psicológico o conductual es 

aquello que la persona percibe e interpreta acerca de su ambiente externo. Los objetos, 

las personas o las situaciones pueden adquirir valencias dentro del entorno psicológico, 

lo que determina un campo dinámico de fuerzas psicológicas. 

 

Según (Dessler, 2009, pág. 23) la percepción es influida por un conjunto de factores, que 

determinan la imagen creada por la estructura mental. 

 

1. Factores de la situación que incluyen las oportunidades, el entorno de trabajo y el 

entorno social, se puede decir que son los elementos del contexto en el cual se perciben 

los objetos, las personas o las situaciones. 
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2. Factores inherentes al observador. Son los elementos del observador, como la 

motivación, las actitudes, los intereses, las experiencias pasadas y las expectativas así 

como la interpretación que de ellas se hagan. 

 

3. Factores del blanco o del sujeto u objeto observado. Incluye la intensidad, tamaño, 

cambio, contraste y repetición. Esto en función de que objetos o sujetos notorios llaman 

y atraen la atención, las estrellas más brillantes en el firmamento, el sol, sobre los 

planetas del sistema solar, la gente alta, bonita, elegante en su vestir, inteligente. 

 

2.1.6. NIVEL DE VIDA Y NECESIDADES MÍNIMAS 

SATISFECHAS 

 

La discusión sobre el trabajo, si este es digno, si las personas están satisfechas y también 

cómo afecta la satisfacción en el trabajo a la productividad en el mismo, son algunas de 

las discusiones que realizaremos a partir de la lectura de los fundamentos expuestos en 

esta fundamentación Teórica. 

 

Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT) que en su informe de 1971 

considera que el nivel de vida de un hombre “es la medida en que este puede 

proporcionarse, a sí mismo y a su familia, lo necesario para sustentarse y disfrutar de la 

existencia”. El nivel de vida del hombre medio o de la familia representativa en las 

diferentes naciones y comunidades del mundo varía grandemente. Una persona 

considerada como pobre en Estados Unidos o en algunos países de Europa Occidental 

seria tenida por suntuaria en otras regiones del mundo. Son pocos los países en donde el 

hombre medio y sus familias pueden satisfacer todas las necesidades de una vida sana y 

disfrutar de muchas otras cosas que pudieran clasificarse como bienes suntuarios. En 

cambio son todavía muchos los países en que el hombre medio satisface con muchas 

dificultades las necesidades más apremiantes y donde él y su familia raras veces logran 

saciar el hambre por completo, vestirse adecuadamente para protegerse de las 

inclemencias del clima, o disfrutar de una vivienda cómoda y saludable. 
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Según Roobins y Coulter (2002, pág. 503) en cita sobre la pirámide de Abraham 

Maslow, las necesidades que deben hallarse cubiertas por el nivel de vida mínimo y 

decoroso son las siguientes: 

 

1. Alimentación: Distribuidas en raciones diarias suficientes para reparar las energías 

consumidas en la vida y el trabajo cotidianos. 

2. Vestimenta: La ropa y el calzado necesarios para el aseo corporal y la protección 

contra las inclemencias del tiempo. 

3. Vivienda: La vivienda que es capaz de ofrecer protección adecuada en condiciones 

saludables y seguras a quienes la habitan. 

4. Higiene: Basada en la asistencia médica y sanitaria para la protección contras las 

enfermedades y tratamiento en caso de enfermedad. 

5. Seguridad: Protección contra el robo y la violencia, contra la pérdida de posibilidades 

de empleo y contra la pobreza debida a la enfermedad o la vejez. 

6. Educación. Facilidades de educación que permitan a todos (hombres, mujeres y niños) 

el máximo desarrollo de su capacidad y facultades intelectuales. 

 

Los alimentos, el vestido y la vivienda son generalmente bienes que el hombre debe de 

procurarse por sí mismo y para disfrutarlos tiene que pagarlos con su dinero o con su 

trabajo. En cambio incumbe en gran medida a los gobiernos y demás autoridades 

públicas velar por la higiene, la seguridad y la educación. No obstante corresponde 

normalmente a los ciudadanos costear los servicios públicos, de suerte que cada 

individuo debe ganar lo suficiente para abonar su contribución correspondiente a los 

mismos, además de aportar lo necesario para su sustentos y el de su familia. 

Un trabajo digno pasa por la condición de que permite la satisfacción y el sostenimiento 

de un nivel de vida que cumpla las principales aristas de necesidades básicas y la 

adquisición de bienes suntuarios y el ahorro para promover la inversión. 

Naturalmente que la satisfacción en el trabajo es una consecuencia de muchos factores 

que se dan en el espacio de trabajo dentro de las organizaciones: 

 



pág. 20 
 

- Satisfacción con la organización derivada del clima organizacional que los directivos 

promuevan fruto de la confianza, la lealtad y la seguridad. 

 

- Satisfacción con la tarea derivada del estado de bienestar que provoca realizar una 

tarea o actividad que no disgusta y que no se considera un fastidio o castigo. 

 

- Satisfacción con la compensación social, derivado de las relaciones interpersonales que 

se mantiene con los compañeros de labor. 

 

- Satisfacción con la compensación salarial, derivado de la relación contractual y la 

compensación establecida en función de la actividad desempeñada, la experiencia, 

antigüedad y grado de educación alcanzado. 

 

La condición de satisfacción e insatisfacción en el trabajo es una consecuencia de las 

actitudes que el individuo construye con los otros integrantes de la organización con los 

que interactúa (directivos, compañeros, tareas, compensación). 

 

2.1.7. LAS ATRIBUCIONES SOBRE EL TRABAJO 

 

Cada vez que se percibe la presencia de las personas o situaciones el ser humano tiende 

a elaborar explicaciones sobre ellas, y las razones por las cuales se comportan de cierta 

manera. Este proceso psicológico se conoce con el nombre de atribución. 

Según Chiavenato (2009, pág. 221) la atribución depende de tres factores 

fundamentales: 

 1. Diferenciación. Ocurre si la persona presenta comportamientos diferentes en 

situaciones distintas. En cambio el comportamiento usual es una reacción constante y 

repetida de cualquier situación. ¿Un estudiante que llega tarde a clases es perezoso o 

indisciplinado? El observador podría atribuir el retraso a una condición interna si es un 

comportamiento habitual o a una condición externa, si el estudiante normalmente es 

puntual. 
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 2. Consenso. Si varias personas muestran la misma reacción ante un hecho 

similar se presenta un comportamiento de consenso. Por ejemplo si todos los alumnos 

utilizan el mismo transporte urbano y también llegan tarde, el retraso del estudiante será 

atribuido a un factor externo. Si todos llegan puntualmente el consenso es bajo y 

probablemente la demora del alumno será atribuida a un elemento interno. 

 

 3. Coherencia. El observador busca que haya consistencia y coherencia en las 

acciones de otras personas. Si el alumno que llega tarde suele ser puntual, entonces su 

retraso será atribuido a un factor externo. Sin embargo si fuera consistentemente 

impuntual, seguramente su conducta será atribuida a un elemento interno. 

 

2.1.8. LAS ACTITUDES INDIVIDUALES 

 

Según Werther y Davis (1999, pág. 217) toda actitud como expresión psicológica 

individual tiene tres niveles de expresión: 

 

- Componente cognitivo. Es normalmente una descripción de esta o la creencia de cómo 

son las cosas. Por ejemplo: No me pagan lo suficiente porque tienen algo en contra mía. 

 

- Componente afectivo. Es el segmento emocional o sentimental de una actitud. Por 

ejemplo: Estoy enojado por lo poco que me pagan; Me siento a gusto en la empresa, me 

iré hasta que me echen. 

 

- Componente del comportamiento. Donde se expresa la intención de un 

comportamiento como respuesta a los estímulos dentro de la organización. Por ejemplo: 

Voy a buscarme un nuevo empleo en donde me paguen un salario mejor, ya que me lo 

merezco; Voy a esforzarme por dar lo mejor de mí, ya que en esta empresa me siento 

como en casa. 
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A veces puede existir un desorden del comportamiento cuando existe un conflicto entre 

los componentes de la actitud, en este caso se dice que existe una disonancia cognitiva, 

ya que no corresponde las acciones con el componente cognitivo o afectivo. Por 

ejemplo: En la empresa me tratan muy bien, pero realmente no siento deseos de trabajar 

en ella. 

Según Robbins y Judge (2009, pág 79) existen al menos tres actitudes individuales sobre 

el trabajo, que son estudiadas desde la perspectiva del comportamiento organizacional: 

 

- Satisfacción en el trabajo. Se define como una sensación positiva sobre el trabajo 

propio, que surge de la evaluación de sus características. Una persona con alta 

satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de este, en tanto que otra 

insatisfecha los tiene negativos. 

 

- Involucramiento en el trabajo. Es un indicador que trata de determinar el grado en que 

una persona se identifica psicológicamente con su empleo y considera el nivel de su 

desempeño percibido como benéfico para ella. Los empleados con un nivel alto de 

involucramiento en el trabajo se identifican con la clase de labor que realizan y 

realmente les importa. 

 

- Compromiso con la organización. Puede considerarse como el grado en que un 

empleado se identifica con la organización en particular y las metas de esta, y desea 

mantener su relación con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa 

identificarse con un trabajo específico, en tanto que el compromiso organizacional es la 

identificación del individuo con la organización que lo emplea. El compromiso 

organizacional tiene tres componentes distintos: 

 - Compromiso afectivo: Dedicación emocional a la organización y compromiso 

con los valores que representen. 

 - Compromiso para continuar: Valor económico que se percibe por permanecer 

en una organización comparado con el de dejarla. 
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 - Compromiso normativo: Obligación de permanecer con la organización por 

razones morales o éticas. 

 

2.2. SATISFACCIÓN LABORAL 

 

La satisfacción en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica, como la actitud 

general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas desempeñan son 

mucho más que actividades que realizan, pues además requiere interacción con los 

colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos organizacionales así como con 

sus políticas, cumplir con los estándares de desempeño, sobrevivir con las condiciones 

de trabajo, entre muchas otras cosas. Con esto lo que se quiere expresar es que la 

evaluación de la satisfacción de un empleado, es una suma complicada de un número de 

elementos del trabajo. También podría definirse como la actitud del trabajador frente a 

su propio trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores. Las actitudes son 

determinadas conjuntamente por las características actuales del puesto como por las 

percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberían ser". Generalmente los aspectos 

del empleado que afectan las percepciones del "debería ser" (lo que desea un empleado 

de su puesto) son:  

 Las necesidades 

 Los valores  

 Rasgos personales. 

 Los tres aspectos de la situación de empleo que afectan las percepciones del "debería 

ser" son:  

 Las comparaciones sociales con otros empleados 

 Las características de empleos anteriores  

 Los grupos de referencia.  

Hemos encontrado varios conceptos respecto a satisfacción laboral, abordaremos las más 

importantes:  

 Retribución  

 Condiciones de trabajo 
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 Supervisión  

 Compañeros 

 Contenido del puesto 

 Seguridad en el empleo 

 Oportunidades de progreso 

 

 Además se puede establecer dos tipos o niveles de análisis en lo que a satisfacción se 

refiere: Satisfacción general: indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a 

las distintas facetas de su trabajo. Satisfacción por facetas: grado mayor o menor de 

satisfacción frente a aspectos específicos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, 

condiciones del trabajo, supervisión recibida, compañeros del trabajo, políticas de la 

empresa. La satisfacción laboral está relacionada al clima organizacional de la empresa y 

al desempeño laboral. 

 

Se ha definido como un estado emocional positivo o placentero resultante de una 

percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud 

específica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes específicas que un 

trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados. Locke (1976). Se 

refiere a la satisfacción laboral a la manera como se siente la persona en el trabajo. 

Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de Supervisión, condiciones del trabajo, 

oportunidades de promoción, compañeros de labor, etc. Por ser una actitud, la 

Satisfacción Laboral es una tendencia relativamente estable de responder 

consistentemente al trabajo que se desempeña la persona. Está basada en las creencias y 

valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo, Javier Flores (1992).   

 

Según Bravo, Peiró y Rodríguez (1996) definen la satisfacción laboral como una actitud 

o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia una situación de trabajo, 

actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas 

del mismo. Así la satisfacción laboral es, básicamente, un concepto globalizador con el 
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que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia  diversos aspectos de su 

trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica hablar de actitudes. 

 

Acorde a Robbins  y Judge (2009) la definen como una sensación positiva sobre el 

trabajo propio, que surge de la evaluación de sus características. Una persona con alta 

satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra 

insatisfecha los tienen negativos. La satisfacción laboral incide en la actitud del 

trabajador frente a sus obligaciones. Puede decirse que la satisfacción surge a partir de la 

correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador. 

 

Estas expectativas, por otra parte, se forman a través de las comparaciones con otros 

empleados o con empleos previos. Si una persona nota o cree que está en desventaja 

respecto a sus compañeros, su nivel de satisfacción laboral desciende, al igual que si 

considera que su trabajo anterior le ofrecía mejores condiciones. 

A mayor satisfacción laboral, mayor compromiso del trabajador con sus tareas y mayor 

motivación. En cambio, cuando el grado de satisfacción laboral es bajo, el trabajador no 

siente el peso de la responsabilidad con mucha fuerza y no pone suficiente empeño en su 

actividad diaria. 

Veamos algunos de los consejos más comunes para aumentar la satisfacción laboral: 

Satisfacción laboral 

 contratar a las personas adecuadas para cada puesto: si bien este punto 

parece no estar directamente relacionado con la motivación y el estado de 

ánimo de los trabajadores, resulta fundamental, ya que sólo a través de un 

plantel adecuadamente capacitado para cumplir con sus obligaciones es 

posible crear un ecosistema sano y productivo, que no se frustre ante los 

fallos y que sea capaz de levantarse y aprender de sus errores; 

 

 crear lazos con los trabajadores: sin importar la antigüedad de un 

empleado, es necesario mantener con él un lazo estrecho y continuo de 

comunicación, para recordarle día a día la filosofía de la empresa, para 
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hacerlo partícipe de las novedades, para agradecerle por su esfuerzo y 

ayudarlo a superar sus problemas laborales. La oficina no suele ser un 

buen lugar para los sentimientos, pero las relaciones entre individuos de 

diferentes jerarquías tampoco deben ser artificiales; el secreto del éxito de 

una compañía reside en los rasgos particulares de los seres vivos que la 

integran, y por ello es tan importante que se conozcan y que se 

enriquezcan mutuamente. 

 contar con un sistema de incentivos: el dinero no es todo, pero suele 

formar parte de la base de cualquier relación laboral. Además de un 

salario justo, y de sus eventuales aumentos, nunca está de más premiar la 

entrega y la constancia con dinero, bonos, promociones exclusivas o 

invitaciones a eventos, entre las muchas opciones que suelen usar las 

empresas. Cabe mencionar que no importa el valor monetario de la 

compensación, sino demostrarle al trabajador que su esfuerzo es tenido en 

cuenta; 

 promover el trabajo en equipo: éste es quizás uno de los objetivos más 

difíciles de lograr en ciertos ámbitos muy competitivos, pero una de las 

formas de organización que más retribuyen cuando se implementan 

adecuadamente. El trabajo en equipo nos permite aprender de nuestros 

compañeros, y también nos ayuda a conocernos más a nosotros mismos; 

nos vuelve más creativos y nos enseña lecciones imprescindibles para 

crecer como profesionales y como personas. 

 

Concepto según algunos autores La satisfacción en el trabajo es en la actualidad uno de 

los temas más relevantes en la psicología del trabajo y de las organizaciones. La 

satisfacción en el trabajo viene siendo en los últimos años uno de los temas de especial 

interés en el ámbito de la investigación. Para Weinert (l985) este interés se debe a varias 

razones, que tienen relación con el desarrollo histórico de las teorías de la organización, 

las cuales han experimentado cambios a lo largo del tiempo. Dicho autor propone las 

siguientes razones:  
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 Posible relación directa entre la productividad y la satisfacción del 

trabajo. 

 Posibilidad de la relación negativa entre la satisfacción y pérdidas 

horarias. 

 Relación posible entre satisfacción y clima organizativo. 

 Creciente sensibilidad de la dirección de la organización en relación con 

la importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores 

en relación con el trabajo, el estilo de dirección, los superiores y toda la 

organización. 

 Importancia creciente de la información sobre las actitudes, las ideas de 

valor y los objetivos de los colaboradores en relación con el trabajo del 

personal. 

 Ponderación creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la 

calidad de vida. La satisfacción en el trabajo influye poderosamente 

sobre la satisfacción en la vida cotidiana.  

 

El mismo autor destaca cómo, en el conjunto de las organizaciones, aspectos 

psicológicos tan importantes como las reacciones afectivas y cognitivas despiertan en el 

seno de los mismos niveles de satisfacción e insatisfacción en el trabajo. Además aclara: 

“en este caso las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja en la 

organización frente a su situación laboral se consideran, por lo general, como actitudes. 

Sus aspectos afectivos y cognitivos, así como sus disposiciones de conducta frente al 

trabajo, al entorno laboral, a los colaboradores, a los superiores y al conjunto de la 

organización son los que despiertan mayor interés (la satisfacción en el trabajo como 

reacciones, sensaciones y sentimientos de un miembro de la organización frente a su 

trabajo)”. 

 

Esta concepción de la satisfacción en el trabajo como una actitud se distingue 

básicamente de la motivación para trabajar en que ésta última se refiere a disposiciones 

de conducta, es decir, a la clase y selección de conducta, así como a su fuerza e 
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intensidad, mientras que la satisfacción se concentra en los sentimientos afectivos frente 

al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de él. En cuanto a esta diferencia 

planteada, es posible decir que la motivación es el motor, el motivo, el por qué y el para 

qué de la conducta. Es importante saber qué es lo que motiva al individuo. Mientras más 

se pueda conocer acerca de los motivos de un individuo o grupo para trabajar, más se 

podrá comprender su conducta y saber acerca de cómo mantener su interés, su deseo por 

trabajar en el mejor nivel que le es posible y en el que sea más útil a la organización. Es 

necesario aclarar que las causas que motivan la conducta difieren de un trabajador a otro, 

por lo tanto el mejor programa de motivación del personal (utilización de los distintos 

tipos de incentivos), será aquél que contemple el conocimiento del personal, de tal modo 

de darle a cada uno lo que pueda dejarlo satisfecho. 

 

2.2.1. SATISFACTORES DEL TRABAJO 

 

De acuerdo con Dessler (2009, pág, 86) los satisfactores son un conjunto de elementos 

que condicionan el estado de bienestar psicológico en el trabajo, algunas personas lo 

asociación con la motivación en el trabajo, a través de compensaciones monetarias, 

estímulos psicológicos y bienestar derivado de la asociación y el contacto con otras 

personas. También se encuentran dentro de los satisfactores en el trabajo hechos 

derivados del sentirse bien con la actividad realizada, tanto si el proceso mismo de 

fabricación o de prestación de servicios contiene elementos adecuados que permitan que 

el individuo sienta un estado de bienestar general, como si los productos de la actividad 

le permiten al individuo sentirse satisfecho por los impactos que esto provoca. También 

es cierto que igual que existen satisfactores en el trabajo, según Drucker (2012, pág. 23) 

existen insatisfactores, estos están asociados al fastidio y el tedio por realizar rutinas de 

trabajo, incompatibilidad de caracteres y surgimiento de conflictos en los grupos 

informales de trabajo, percepción de una compensación menor a la atribución que los 

individuos hacen sobre sus capacidades y competencias humanas. 
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El impacto de los insatisfactores sobre el desempeño en el trabajo tiene un impacto 

mayor que la satisfacción en el trabajo. Según Landy y Conte (2005, pág. 390) la 

presencia de insatisfactores en el trabajo puede disminuir el desempeño en el trabajo en 

más de 40 puntos porcentuales, en cambio que el esfuerzo de la alta dirección o Chief 

Ejecutive Office (CEO) por proveer condiciones de satisfacción en el trabajo puede 

incrementar únicamente en 10 puntos porcentuales sobre una base de productividad, lo 

que es indicativo que si se desea aumentar la productividad en el trabajo como 

consecuencia de la satisfacción en el trabajo, se debe de trabajar los factores intrínsecos 

asociados a las condiciones de trabajo, en donde se producen insatisfacciones. 

 

2.2.2. INCENTIVOS 

 

Si la empresa pudiera supervisar perfectamente y sin costo alguno a sus empleados, el 

uso del pago de incentivos se presentaría como innecesario, ya que empresa y empleados 

podrían negociar sobre el nivel de esfuerzo que debería aportar estos últimos, 

determinándose la retribución final en función del cumplimiento o no de lo acordado. 

Por ello, es de esperar que cuando existan dificultades de supervisión y, por tanto, sea 

costoso determinar directamente el esfuerzo o las aportaciones efectuadas por el 

trabajador, la empresa recurra más frecuentemente al uso de retribución variable y de 

motivaciones de diferentes índoles. En consecuencia, deberíamos esperar una asociación 

negativa entre pago de incentivos y cantidad de recursos destinados a la supervisión. 

A la empresa le interesa motivar a sus empleados para que realicen un mayor esfuerzo 

cuando puede obtener unos mayores beneficios como consecuencia de los resultados del 

mismo. Donde el esfuerzo de los trabajadores apenas repercute en los resultados que 

consigue la empresa, no es especialmente interesante el uso de la retribución variable. 

En el caso de los incentivos a la productividad, esto equivale a decir que éstos serán 

empleados cuando sea especialmente provechoso que los empleados aceleren su ritmo 

de producción y fabriquen un mayor número de unidades de producto. 
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Es aquello que se propone estimular o inducir a los trabajadores a observar una conducta 

determinada que, generalmente, va encaminada directa o indirectamente a conseguir los 

objetivos de: más calidad, más cantidad, menos coste y mayor satisfacción; de este 

modo, se pueden ofrecer incentivos al incremento de la producción, siempre que no 

descienda la calidad, a la asiduidad y puntualidad (premiándola), al ahorro en materias 

primas. Estímulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economía con el fin 

de elevar la producción y mejorar los rendimientos. Parte variable del salario o un 

reconocimiento que premia un resultado superior al exigible. 

 

Los incentivos levantan el ánimo. Un simple “gracias” o “buen trabajo” por parte de un 

supervisor puede hacer que una persona se sienta segura y orgullosa en su trabajo, así 

como otros incentivos más sofisticados. Esa seguridad y ese orgullo pueden ayudar a 

lograr un mejor voluntario o empleado. 

 

Los incentivos le permiten mantener ayuda valiosa y atraer más ayuda. Es muy sencillo, 

los incentivos son el motivo por el que los mejores miembros en su organización 

deciden permanecer en ella. Además, las buenas noticias corren rápido: otras personas 

en la comunidad en busca de trabajo u oportunidades de ser voluntarios naturalmente 

elegirán su organización como el lugar deseado para trabajar. 

 

Los incentivos incrementan la productividad (o seguridad o cualquier otra cosa que 

usted quiera promover) de los miembros de su organización. Si queda claro que un 

incremento en la productividad o una disminución en los accidentes o la antigüedad 

como miembro de la organización serán en buena manera (o en forma atractiva) 

recompensados, los empleados harán su mejor esfuerzo para ser productivos, cuidadosos 

o para permanecer en la organización. ¿Cuál es la conclusión final? Las cosas que son 

recompensadas se hacen. 

Un programa de incentivos puede reducir el favoritismo real o percibido al recompensar 

por igual a los empleados por sus acciones o su antigüedad. Los celos y la envidia 

pueden ser muy perjudiciales para una organización y de seguro surgirán si los 
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empleados son recompensados en forma desigual. Al desarrollar un programa, usted se 

asegura que no se recompense a un empleado con una hamburguesa para celebrar sus 

cinco años de servicio y a otro con el Tour d'Argent. 

 

Los incentivos son lo que satisface las necesidades, y pueden clasificarse en: -Reales y 

sustitutos -Positivos y negativos -Económicos y no económicos  

 Reales: son aquellos que realmente satisfacen la necesidad, es decir que 

son a los cuales se dirige la conducta, por ejemplo el agua satisface la 

sed, el alimento satisface el hambre, etc.  

 

 Sustitutos: aquellos a los que la persona se dirige cuando no puede 

alcanzar el incentivo real y para evitar la frustración. Para que un 

incentivo sustituto sea efectivo debe satisfacer la necesidad, por ejemplo 

un individuo que tiene sed y no tiene posibilidades de acceso al agua 

podrá comer una fruta jugosa, y por lo menos temporalmente satisfacer la 

necesidad. 

 

 Positivos: son aquellos que satisfaciendo la necesidad tienen una 

influencia positiva atrayente y que produce placer. Constituyen un 

premio o recompensa. Se puede incluir entre los incentivos positivos el 

elogio, un ascenso, obra social, etc.  

 

 Negativos: influyen para que se haga o se deje de hacer algo, con el 

objeto de evitar un castigo. Tienen el efecto de apartar o alejar al 

individuo de su conducta. Ejemplo, un descuento salarial, una quita de 

horas extras, etc.  

 

 Económicos: el dinero por sí mismo no constituye un incentivo, sino por 

ser un medio de intercambio para conseguir objetos que sí son incentivos 

reales o sustitutivos. Aunque varios trabajadores reciban la misma 
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liquidación de haberes, no están trabajando por las mismas cosas, cada 

uno pretende satisfacer con el mismo dinero, distintas y personales 

necesidades.  

 

 No económicos: apuntan a satisfacer otras necesidades semejantes a 

aquellas que el individuo satisface a través del juego con el mismo 

esfuerzo y energía, pero sin remuneración económica y sólo por el placer 

que implica. Son incentivos no económicos el conocimiento de 

resultados, conocimiento de progreso, la sana competencia, entre otros.  

 

Volviendo al tema satisfacción en el trabajo, Robbins (1996) coincide con Weinert a la 

hora de definir la satisfacción en el puesto, centrándose básicamente, al igual que el 

anterior, en los niveles de satisfacción e insatisfacción sobre la proyección actitudinal de 

positivismo o negativismo, definiéndola a la satisfacción “como la actitud general de un 

individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfacción en el puesto 

tiene actitudes positivas hacia el mismo”. Conviene también destacar que el puesto de 

una persona es más que las actividades obvias de manejar papeles, esperar a clientes o 

manejar un camión. Los puestos requieren de la interacción con compañeros de trabajo y 

jefes, el cumplimiento de reglas y políticas organizacionales, la satisfacción de las 

normas de desempeño, el aceptar condiciones de trabajo, que frecuentemente son menos 

que ideales, y cosas similares. Robbins (1996) también nos “indica que los factores más 

importantes que conducen a la satisfacción en el puesto son: un trabajo desafiante desde 

el punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que 

constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad – puesto. Por otra 

parte el efecto de la satisfacción en el puesto en el desempeño del empleado implica y 

comporta satisfacción y productividad, satisfacción y ausentismo y satisfacción y 

rotación”. En esta manifestación encontramos factores importantes, que retroalimentan 

de forma positiva o negativa el desempeño de un puesto, conduciendo la satisfacción a 

una mejora en la productividad, a una permanencia estática o a una exigencia de 
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movilidad, bien transitoria o definitiva, para satisfacer los niveles de exigencia 

personales. Albesa B. (2000) 

 

Para Gibson y otros (1996) la satisfacción en el trabajo es una predisposición que los 

sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la define como: “El 

resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente 

en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de dirección, las políticas y 

procedimientos, la satisfacción de los grupos de trabajo, la afiliación de los grupos de 

trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios. Aunque son muchas las 

dimensiones que se han asociado con la satisfacción en el trabajo, hay cinco de ellas que 

tienen características cruciales”. Siguiendo las indicaciones del mismo autor, 

destacamos:  

• Paga: la cantidad recibida y la sensación de equidad de esa paga. 

 • Trabajo: el grado en el que las tareas se consideran interesantes y proporcionan 

oportunidades de aprendizaje y de asunción de responsabilidades. 

 • Oportunidad de ascenso: la existencia de oportunidades para ascender. 

 • Jefe: la capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados. 

 • Colaboradores: el grado de compañerismo, competencia y apoyo entre los 

colaboradores.  

 

Muñoz Adánez, (1990) define la satisfacción laboral como “el sentimiento de agrado o 

positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en 

un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa u 

organización que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones 

psico-socio-económicas acordes con sus expectativas”. Loitegui, (1990) aborda la 

misma temática para definir el concepto de satisfacción en el trabajo, señalando cómo 

diferentes especialistas que han estudiado el tema utilizan, indistintamente, términos 

como “motivo”, “actitud del empleado”, “moral laboral”, “satisfacción en el trabajo”, 

etc. Tal confusión y ambigüedad, a la hora de utilizar los distintos términos, puede 

deberse no sólo a las distintas corrientes doctrinales e ideológicas en las que cada uno se 
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sitúa, sino también a los distintos enfoques que los temas admiten. Loitegui utiliza con 

mayor frecuencia en su trabajo los siguientes conceptos: motivos, actitudes, moral 

laboral, satisfacción laboral. 

 

Nosotros nos vamos a centrar en la definición que da sobre satisfacción en el trabajo 

que, citando a Locke (1976), “es un estado emocional positivo y placentero resultante de 

la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. Se trata, pues, de un 

sentimiento de bienestar, placer o felicidad que experimenta el trabajador en relación 

con su trabajo. Este sentimiento puede ser generalizado o global y abarca todos los 

aspectos o factores referidos al trabajo, por lo que se puede hablar de “satisfacción 

laboral general”. Pero ese sentimiento de satisfacción o bienestar puede estar referido a 

alguno de los aspectos o facetas del trabajo, por lo que se puede hablar entonces de 

“satisfacción laboral por facetas”. Así, una persona puede estar satisfecha con respecto 

al sueldo que percibe, a sus relaciones con los compañeros, al grado de responsabilidad 

que ostenta, etc. En este caso, la satisfacción en el trabajo es el resultado de una serie de 

satisfacciones específicas, que constituyen las facetas de la satisfacción. Este concepto 

de satisfacción en el trabajo (general y por facetas) implica claramente un modelo 

“compensatorio”, de forma que un nivel elevado de satisfacción en una determinada 

faceta de trabajo puede compensar deficiencias existentes en otras determinadas áreas. 

Así mismo se produce un determinado flujo e interacción entre los diversos factores o 

áreas de trabajo, de forma que unas facetas pueden ser compensadas y condicionadas por 

otras. Así, por ejemplo, un alto nivel de satisfacción con las oportunidades de formación 

puede condicionar y afectar a la satisfacción con la remuneración. Del mismo modo, los 

niveles de satisfacción general y global en el trabajo no tienen por qué implicar niveles 

similares de satisfacción en cada una de las áreas o facetas. 

2.2.3. ANTECEDENTES HISTÓRICOS DEL ESTUDIO DE LA 

SATISFACCIÓN LABORAL 

 

Según Landy y Conte (2005, pág. 380) a mediados del siglo veinte, Elton Mayo, un 

psicólogo australiano, introdujo el concepto de emoción en la corriente de la psicología 
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industrial y organizacional (PIO) de Estados Unidos. Él pensaba que el trabajo en las 

fábricas tenía como resultado diversas emociones negativas como la ira, el miedo, y la 

sospecha. Esto en su momento llevó al desarrollo de sindicatos y al descontento entre los 

trabajadores, incluyendo el deterioro en el desempeño y el incremento en las 

enfermedades. Esta fue una nueva afirmación. Hasta este punto había existido poco 

interés entre los psicólogos y los directivos en la felicidad de los trabajadores. Se 

suponía que los trabajadores se preocupaban solamente por su sueldo y que si les pagaba 

adecuadamente estarían felices. Se llevaron a cabo algunas encuestas sobre la 

satisfacción laboral, sin embargo, estás se hicieron a los gerentes preguntándoles sobre 

la felicidad de sus empleados en lugar de preguntarles a los trabajadores mismos Houser 

(1927) citado por Landy y Conte (2005, pág. 381). 

 

Al principio de los años treinta dos proyectos de investigación diferentes infundieron 

una nueva vida al concepto de satisfacción laboral. La primera fue una encuesta a todos 

los trabajadores adultos de un pequeño pueblo de Pensylvania. Robert Hoppock (1935) 

estaba interesado en la respuesta a dos preguntas ¿Qué tan contentos están los 

trabajadores? Y ¿Son más felices en una ocupación que en otra?, la aplicación de 

encuestas sobre estos particulares permitió descubrir que el 12% de los trabajadores 

podrían clasificarse como insatisfechos. También encontró amplias variaciones entre 

individuos dentro de los grupos ocupacionales: no obstante, los trabajadores de algunos 

grupos (por ejemplo profesionales y gerentes) estaban más contentos que otros (por 

ejemplo los operarios). Estos hallazgos sugieren que tanto las variables de diferencias 

individuales como las relacionadas con el puesto podrían influir en la satisfacción 

ambiental. 

 

El segundo proyecto de investigación comenzó en la planta Hawthorne de la Western 

Electric Company en Cicero, Illinois, a fines de los años veinte. La literatura sobre teoría 

de la administración e historia del pensamiento administrativo, describe esta experiencia 

como ejemplar. El propósito de la investigación según Landy y Conte (2005, pág. 381) 

era establecer la relación entre diversos aspectos físicos del trabajo y el ambiente 
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laboral, como la iluminación, la longitud de la jornada laboral, el tiempo de descanso y 

su influencia en la productividad. Los estudios demostraron que la percepción de los 

trabajadores tenía un efecto mayor sobre la productividad que las condiciones físicas. De 

forma sorprendente, los resultados demostraron que con casi todas las condiciones 

experimentales que introdujeron los investigadores se mejoró la productividad. Cuando 

la iluminación se redujo prácticamente hasta el nivel de una vela, se mejoró la 

productividad. Cuando se redujo la longitud de la jornada laboral, se incrementó la 

productividad. Los resultados fueron tan inesperados que los investigadores continuaron 

los experimentos con extensas entrevistas y un examen de las bitácoras de los 

trabajadores en un intento por determinar por qué la reducción de la iluminación y los 

periodos de trabajo más largos no tuvieron el efecto hipotético de reducir la 

productividad. 

 

Los investigadores de Hawthorne descubrieron que gracias al experimento, los 

trabajadores recibieron mucho más atención por parte de sus supervisores y gerentes que 

la que tenían anteriormente. El incremento en la atención fue tomado en forma positiva y 

explica por qué se mejoraron las actitudes hacia la supervisión. 

Por tanto, la mejora en las actitudes de los trabajadores hacia los supervisores dio como 

resultado un incremento en la productividad. Esto introdujo un nuevo término en la 

literatura de la psicología social: el efecto Hawthorne, que significa un cambio en la 

conducta o en las actitudes como resultado del incremento en la atención. 

 

Ambas experiencias tanto la desarrollada por Mayo como la desarrollada por Hoppock 

según Landy y Conte (2005, pág. 381) impulsaron a que los científicos sociales para 

estudiar las actitudes del trabajador y el nuevo constructo sobre la satisfacción laboral. 

Esto queda demostrado por el hecho que en 1932 la satisfacción laboral, no se 

encontraba en los textos de PIO, cuatro décadas después, en 1976, se habían públicado 

más de 3,000 artículos de investigación sobre este tópico. Para el 2002, según Locke 

(1976), citado por Landy y Conte (2005, pág. 381) existían alrededor de 10,000 estudios 

sobre el tema, la casi totalidad de ellos en inglés. 
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Entre 1935 y 1955 la investigación sobre satisfacción laboral fue muy activa, 

principalmente por que se pensaba que ésta se vinculaba con dos resultados muy 

importantes para la industria: La prevención del descontento laboral en forma de huelgas 

y productividad. La idea era que si un empleador podía mantener la moral del trabajador 

la compañía estaría libre de huelgas y sería más redituable. En la mayoría de los intentos 

para medir la satisfacción se les preguntaba a los trabajadores sus necesidades más 

importantes, mayor sería la satisfacción del trabajador. 

 

Además la psicología social está surgiendo durante este periodo en el desarrollo de la 

psicología. Los psicólogos sociales se interesaron más en las actitudes de todo tipo y en 

las actitudes hacia el trabajo representaron una integración adecuada de las teorías de los 

psicólogos sociales con los intereses de los psicólogos industriales. 

 

Otros estudios se concentraron a realizar profundizaciones de las relaciones de la 

satisfacción laboral, el Survey Research Center de la Universidad de Michigan realizó 

una encuentra sobre la moral de trabajo de los empleados de esa compañía, se entrevistó 

con amplitud a 580 de ellos Morse (1953) citado por Katz y Kahn (1989, pág. 407) 

describe que se midió la satisfacción intrínseca al trabajo, mediante un índice que 

resumía las respuestas dadas a cuatro preguntas: 

1. ¿Le gusta el trabajo que está realizando? 

2. ¿Le permite su puesto de trabajo dedicarse a aquello para lo que usted se considera 

mejor preparado? 

3. ¿Le permite su trabajo sentir que ha logrado algo? 

4. ¿Qué piensa usted de su trabajo, lo considera importante? 

 

En el estudio se agrupo a los empleados en cuatro clases, en base a la categoría del 

puesto: técnico de alto nivel; de semi supervisión; de actividades varias de oficina, y de 

oficina en actividades rutinarias. En el grupo técnico de alto nivel solo 7% de los 

integrantes quedaron en la categoría de una baja satisfacción intrínseca con el trabajo. 
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Estos resultados hacen pensar que la mayor satisfacción hallada entre grupos 

ocupacionales de alto nivel no está totalmente en función del salario y las condiciones de 

trabajo. 

2.2.4. TEORÍAS QUE EXPLICAN LA SATISFACCIÓN 

LABORAL 

 

Para explicar la satisfacción laboral como un estado mental producto de la interacción 

del ser humano con el trabajo Landy y Conte (2005, pág. 382) consideran que existen 

dos perspectivas teóricas que deben de ser examinadas: 

 

1. Teoría del Valor 

 

2. Teoría del Proceso Oponente 

2.2.4.1. TEORÍA DEL VALOR 

 

La teoría del valor según Landy y Conte (2005, pág. 382) supone que la importancia 

relativa de un aspecto laboral en particular para el trabajador influye en sus respuestas a 

ese aspecto laboral. 

Esta teoría fue propuesta en 1976 por Locke, está se basa en la importancia relativa que 

tiene un aspecto en particular del puesto para el trabajador, influyendo en el grado en el 

que dicho trabajador responde a él. Por ejemplo, si usted valora un salario alto, el salario 

real podría tener un efecto muy importante en su satisfacción laboral total. De la misma 

manera, si no le da gran valor a las oportunidades de promoción, la oportunidad real de 

obtenerla no tendría gran influencia sobre su satisfacción total. Para trasladar está lógica 

al escenario educativo, si usted valora más el elogio de un profesor que la admiración 

por sus compañeros, su satisfacción general con la escuela se verá más fuertemente 

influida por sus interacciones con el profesor que con la de sus compañeros. 
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2.2.4.2. TEORÍA DEL PROCESO OPONENTE 

 

Propuesta por Landy (1978) citado por Landy y Conte (2005, pág. 383), se basa en gran 

parte en las teorías de la emoción más que de cognición. Esta teoría tiene como hipótesis 

que cada reacción emocional estaba acompañada por otra reacción emocional opuesta. 

Por tanto, si usted experimentara alegría al interactuar con un supervisor, existirá 

también una reacción emocional negativa subyacente que no se presentaría mientras 

continuara la interacción. Pero si la interacción terminara aparecería el estado emocional 

negativo, ya que no existiría estado emocional positivo alguno al que oponerlo (esta es la 

razón del proceso oponente). La angustia que se experimenta cuando termina una 

relación romántica es un ejemplo familiar de este proceso. 

 

2.2.5. ANTECEDENTES Y CONSECUENCIAS DE LA 

SATISFACCIÓN LABORAL 

 

La investigación desarrollada sobre satisfacción laboral entre 1935 y 1990 consideró la 

recolección de información, análisis estadístico y búsqueda de correlaciones. Mediante 

meta-análisis, se ha logrado identificar tanto las causas (fuentes) como las consecuencias 

(efectos) de la satisfacción laboral para un gran conjunto de indicadores y 

subindicadores de la satisfacción laboral. 

 

Según Landy y Conte (2005, pág. 385) así como existe una amplia variación en la 

investigación sobre los precursores de la satisfacción laboral, también existe una gran 

diversidad en las variables analizadas como posibles consecuencias de la satisfacción 

laboral. Dichas variables analizadas como posibles consecuencias en la satisfacción 

laboral. 

 

Según Robbins y Judge (2009, pág. 87) cuando a los empleados les gusta su trabajo hay 

consecuencias, y también cuando les disgusta. Una estructura teórica acerca de los 
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comportamientos de –salida, voz, lealtad, negligencia- es útil para comprender las 

consecuencias de insatisfacción. 

 

1. Comportamiento de salida. Es cuando está dirigido hacia salir de la organización, en 

busca de un puesto nuevo o por renuncia. 

 

2. Voz. Tratar de forma activa y constructiva de mejorar las condiciones, inclusive con 

sugerencias de mejora, análisis de los problemas con los superiores y alguna forma de 

actividad sindical. 

 

3. Lealtad. Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren, inclusive 

hablando por la organización ante críticas del exterior y con la confianza de que la 

administración está “haciendo las cosas correctas”. 

 

4. Negligencia. Permitir pasivamente que las condiciones empeoren, inclusive con 

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

 

Los comportamientos de salida y negligencia agrupan nuestras a las variables de 

desempeño- productividad, ausentismo y rotación-. Sin embargo, ese modelo incluye en 

la respuesta de los empleados comportamientos de voz y lealtad, considerados como 

comportamientos constructivos que permiten que los individuos toleren situaciones 

desagradables o reanimen las condiciones de trabajo satisfactorias. 

Además de estos comportamientos es importante anotar que existen resultados de la 

creación de climas laborales que favorecen la satisfacción o insatisfacción en el trabajo. 

 

2.2.6. EVALUACIÓN DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

 

Existen dos diferentes elementos en la evaluación de la satisfacción laboral, que según 

Landy y Conte (2005, pág. 386) son importantes a tomar en consideración en todo 

diseño de instrumentos de evaluación de la satisfacción laboral. 
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1. Aspectos específicos del trabajo, considerados también como evaluaciones parciales 

de la satisfacción. 

2. Satisfacción total que debe de considerarse como la combinación matemática de 

calificaciones basadas en la satisfacción con aspectos específicos importantes del trabajo 

o de una sola calificación total del puesto. 

De forma que varios investigadores del comportamiento organizacional han tomado la 

investigación de la satisfacción laboral, desde el punto de vista de satisfacción parcial o 

satisfacción total en el diseño de instrumentos y test de colecta de los datos. 

Uno de los instrumentos de satisfacción laboral más documentados e investigados, 

conocido como Job Descriptive Index (JDI) evalúa la satisfacción de cinco áreas 

distintas: 

1. El trabajo en si mismo 

2. La supervisión 

3. La relación con las personas 

4. El salario 

5. La promoción 

 

La desventaja del JDI según Landy y Conte (2005, pág. 387) es que es muy largo (72 

preguntas) y que la amplia categoría de “trabajo” no proporciona suficiente información 

sobre los aspectos de: creatividad, independencia, variedad 

u otros aspectos del trabajo mismo. 

Una alternativa al JDI es el uso del Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), que es 

un instrumento de satisfacción laboral usado para evaluar los aspectos particulares del 

trabajo (por ejemplo, el logro, el uso de capacidades), así como las calificaciones de la 

satisfacción extrínseca e intrínseca. 

Debiéndose aclarar que según Landy y Conte (2005, pág. 387) la satisfacción intrínseca 

se refiere a los aspectos centrales o intrínsecos del puesto en sí mismo como la 

responsabilidad, en tanto que la satisfacción extrínseca se refiere a los aspectos externos 

a las tares del puesto como el pago de incentivos. 
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2.3. CLIMA LABORAL 

 

Los humanos han transcurrido en una lucha por la búsqueda de la igualdad, sin embargo, 

las características tan específicas y únicas de los individuos se han perdido en su gran 

diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento y comprensión del 

comportamiento humano. La teoría del comportamiento humano, trata de integrar una 

serie de conceptos y variables que ayudan al estudio de como los individuos actúan e 

interactúan en sus diferentes contextos. Dentro de las características del comportamiento 

se desprende una serie de variables como la personalidad, autoestima, inteligencia, 

carácter, emoción, motivación, familia, aprendizaje y cultura, entre otros. En este marco, 

el psicólogo estadounidense Douglas Mc Gregor, afirma con indiscutibles argumentos 

que de la teoría del comportamiento humano se desprenden la mayoría de las acciones 

administrativas. 

 

 El comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques para estudiar el 

impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento 

dentro de las organizaciones, con el propósito de aplicar tal conocimiento al 

mejoramiento de la eficacia de la misma. 

 

Según Katz & Kahn (1989, pág. 77) toda organización crea su propia cultura o clima 

organizacional. El clima o cultura refleja las normas y valores del sistema formal y la 

manera en que los reinterpreta el sistema informal. El clima organizacional también es 

un reflejo de la historia de las luchas internas y externas, los tipos de personas que la 

organización atrae, sus propios procesos laborales y su planta física, las formas de 

comunicación y como se ejerce la autoridad dentro del sistema. 

Estas notas colectadas por Katz y Khan (1989, pág.18) denotan la importancia del 

ambiente laboral, el cual es fruto, tanto de la planificación de la cultura organizacional 

formal como las contingencias que se crean y se recrean en los grupos informales de 

trabajo. 
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Siguiendo lo planteado por Katz y Khan (1989, pág. 78) consideran que a pesar de las 

diferencias entre las culturas de las organizaciones que ejecutan esencialmente los 

mismos tipos de funciones, no es fácil especificar los grados de tales matices. Aunque la 

subcultura de la organización proporciona un marco de referencia en el que los 

integrantes interpretan las actividades y acontecimientos, los mismos serán incapaces de 

verbalizar, de modo preciso, dicho marco de referencia; expondrán claramente sus 

juicios, pero no, los estándares o marcos básicos que emplearon para alcanzarlos. Los 

muchos factores sutiles e inconscientes que determinan un marco de referencia no son 

susceptibles al cuestionamiento directo. 

 

Según Davis & Newstrom (1987, pág. 25) el clima organizacional puede influir en la 

motivación, el desempeño y la satisfacción en el empleo. Esto lo hace creando ciertas 

clases de expectativas con respecto a qué consecuencias se generarán a través de las 

diferentes acciones. Los empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y 

frustraciones basándose en la percepción que tienen del clima de la organización. 

En este sentido se puede considerar que un ambiente estable es una inversión a largo 

plazo. Los directivos de las organizaciones deberían percatarse de que la persona forma 

parte del activo de la empresa, y como tal, valorarlo. 

 

Continuando con los planteamientos de Davis & Newstrom (1987) se plantean que los 

valores humanos que componen el clima son muy diferentes a los valores económicos de 

una organización. La economía se relaciona con la asignación de recursos escasos. Los 

valores humanos tales como la plenitud y el crecimiento pertenecen a este tipo de 

valores incrementales. Esto es que para desarrollar la satisfacción en el empleo del 

trabajador A, no es necesario quitarle la suya al empleado B. 

 

Continuando con lo planteado por  Por otro lado, según Davis & Newstrom (1987, 

pág.85) se puede identificar que el clima varía a lo largo de un continuo que va de 

favorable a neutro y desfavorable, elementos que pueden ser medidos mediante una 

escala de Likert, ya que tanto empleados como patronos anhelan tener un clima más 
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favorable debido a sus beneficios, como por ejemplo un mejor desempeño o una mayor 

satisfacción en el empleo. 

 

El clima laboral es abordado por Chiavenato (2009, pág.67) en el contexto de los 

procesos de motivación dentro de los espacios organizacionales. En este sentido 

considera que la motivación individual se refleja en el clima de la organización. Las 

personas se adaptan continuamente a diversas situaciones para satisfacer sus necesidades 

y mantener el equilibrio emocional. En tal sentido Chiavenato, (2009, pág.84) define el 

clima organizacional como un estado continuo de adaptación, en el cual no se busca 

simplemente satisfacer las necesidades primarias, sino más bien las de orden superior. 

La frustración de no satisfacer las necesidades más elevadas, provoca muchos problemas 

de adaptación. 

 

Continuando con la exposición de Chiavenato (2009, pág.93) éste explica que la 

satisfacción de las necesidades superiores generalmente depende de personas, que están 

en puestos de autoridad, es importante que la administración comprenda la naturaleza de 

la adaptación y la inadaptación de las personas. 

Las adaptaciones entonces podemos considerarla como una diversidad de formas de 

expresión de las personas que laboran en una organización, incluso teniendo variaciones 

de un momento a otro. 

Según Chiavenato (2009, pág.195) la adaptación denota salud mental. Las personas 

mentalmente sanas, tienen las siguientes características: 

1. Se sienten bien consigo mismas. 

2. Se sienten bien con los otros. 

3. Son capaces de enfrentar solas las exigencias de la vida. 

 

Dentro del conjunto de las ideas expuestas, podemos identificar que el ambiente entre 

los integrantes de la organización se llama clima organizacional y está estrechamente 

ligado al grado de motivación de las personas. Cuando estas se encuentran muy 

motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que 



pág. 45 
 

se caracterizan por actitudes de ánimo, interés, colaboración irrestricta. Sin embargo, 

cuando las personas están poco motivadas, sea por frustración o por imposición de 

barreras para la satisfacción de las necesidades, el clima organizacional suele 

deteriorarse y se caracteriza por estados individuales de depresión, desinterés, apatía, 

insatisfacción, y en casos extremos puede llegar a episodios de inconformismo, 

agresividad, conflictividad y situaciones en las cuales las personas que laboran en una 

organización se enfrentan abiertamente con la institución, como ocurre en las huelgas, 

protestas y otras acciones de inconformidad de los empleados con la organización. 

Según Chiavenato (2009, pág.409) el clima organizacional es la calidad o suma de 

características ambientales percibidas o experimentadas por los integrantes de la 

organización, e influye poderosamente en su comportamiento. El concepto de clima 

organizacional abarca una amplia gama de factores ambientales que influyen en la 

motivación. Esto se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la 

organización, es decir, a aquellos aspectos de la organización que provocan distintas 

clases de motivación en sus integrantes. Así, el clima organizacional es favorable 

cuando satisface las necesidades personales de los individuos y mejora su estado de 

ánimo. En cambio es desfavorable cuando se produce frustración porque no satisface 

esas necesidades. El clima organizacional y la motivación de las personas se influyen y 

se retroalimentan entre sí. 

 

2.3.1. DEFINICIÓN DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

De acuerdo con Rodríguez (2001, pág. 158) “El clima de una organización constituye la 

personalidad de esta, debido a que, así como las características personales de un 

individuo configuran su personalidad, el clima de una organización se conforma a partir 

de una configuración de características de esta”. 

 

Esta afirmación hecha por el autor, determina que el clima organizacional es lo que da 

vida a la empresa, pues constituye la personalidad de ésta. Según el autor existen 
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algunas variables de medición del clima laboral, las cuales determinan que tan favorable 

o desfavorable es éste para la empresa. 

Desde que el tema del clima organizacional despertara interés en los estudiosos; se le ha 

llamado de diferentes maneras. Entre las que se pueden mencionar: ambiente, atmósfera, 

clima organizacional y satisfacción laboral. 

 

El clima organizacional no es algo que se pueda ver o tocar; es algo que está ahí presente 

en el ambiente de la organización. Las organizaciones son únicas, cada una tiene su 

propia cultura, tradición y métodos de acción, los cuales en su totalidad constituyen el 

clima organizacional. 

 

Según menciona Davis & Newstron (1987, pág. 153), “El clima organizacional puede 

influir en la motivación, el funcionamiento y la satisfacción en el trabajo. 

Este puede crear ciertas expectativas acerca de las consecuencias que tienen las 

acciones, debido a que los empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y 

frustraciones en base a la percepción del clima organizacional”. 

 

Los empleados de las organizaciones, siempre esperan que las empresas les brinden un 

buen ambiente de trabajo, que les proporcione bienestar y confortabilidad. Cuando esto 

no sucede, es cuando surgen los conflictos organizacionales.  

El clima organizacional puede ser favorable, desfavorable o simplemente neutral. 

Lógicamente todas las organizaciones quieren tener un clima que sea favorable, porque 

con este se garantiza el éxito de la empresa. 

Según Ruiz (2003), los factores que contribuyen a crear un clima organizacional 

favorable son: 

- Calidad de liderazgo 

- Grado de confianza 

- Relaciones 

- Comunicación 

- Experiencia de progreso 
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- Sentimiento de realizar un trabajo útil 

- Responsabilidad 

- Recompensas justas 

- El grupo de trabajo 

- Estructura del puesto de trabajo 

- Participación 

- Tolerancia y libertad 

- Seguridad 

- Nivel de identificación con la empresa 

- Grado de motivación laboral 

 

Tal como menciona el autor, estos elementos influyen considerablemente en el clima 

organizacional de las empresas. Para que una empresa funcione perfectamente, todos 

estos elementos deben resultar favorables en los estudios que se realicen; en caso que no 

lo sean, es aquí donde la empresa debe plantear estrategias para mejoramiento de los 

mismos. 

2.3.2. ÍNDICE ACEPTABLE DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Según menciona Basurto (2005, pág. 456), “el índice de calificación mínimo aceptable 

de clima organizacional, debe oscilar entre 75% y 85%, y arriba del 85% se considera 

excelente”  

A su vez, el autor hace mención que cuando el índice es menor al 75%, las empresas 

deben hacer un esfuerzo adicional para mejorarlo, por lo que se deben tomar acciones y 

cambios a implementar. 

2.3.3. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Likert (1967), definió dos tipos de clima organizacional, los cuales se detallan a 

continuación: 
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Clima de tipo autoritario: éste a su vez se divide en: 

 Autoritarismo explotador 

El autor menciona que este tipo de clima se caracteriza porque la dirección no posee 

confianza en sus empleados. El clima que se percibe es de temor. La interacción entre 

los superiores y los empleados es casi nula y las decisiones son tomadas únicamente por 

los jefes; es decir, que son ellos los que de forma exclusiva determinan cuáles son las 

metas de la organización y la forma de alcanzarlas. Además en este tipo de clima, el 

ambiente en el cual se desarrolla el trabajo es represivo, cerrado y desfavorable. 

Ocasionalmente se reconoce el trabajo bien hecho y con frecuencia existe una 

organización informal contraria a los intereses de la organización formal. 

 

 Autoritarismo paternalista 

Con respecto a este tipo de clima, el autor considera que se caracteriza porque existe 

confianza entre la dirección y sus empleados. Se utilizan los castigos y las recompensas 

como fuentes de motivación para los empleados y los supervisores manejan muchos 

mecanismos de control. 

Likert afirma que en el clima autoritario paternalista, la dirección juega con las 

necesidades sociales de los empleados. Sin embargo da la impresión de que se trabaja en 

un ambiente estable y estructurado. La mayor parte de las decisiones son tomadas 

directamente por los directivos, quienes tienen una relación con sus empleados, 

protegiéndolos pero no fiándose totalmente de su conducta; se puede comparar como la 

relación padre e hijo. 

En este tipo de clima, sólo en contadas ocasiones se desarrolla una organización 

informal; la cual no siempre se opone a los fines de la organización, pero el clima tiende 

a ser cerrado y desfavorable. 

 

Clima de tipo participativo: Likert también hace mención del clima de tipo 

participativo, que a su vez lo divide en: 

 Consultivo 
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El autor expone que éste tipo se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en 

sus empleados. Existe una interacción fluida entre ambas partes, se delegan las 

funciones y se da principalmente una comunicación de tipo descendente. La estrategia se 

determina por equipo directivo, no obstante, según el nivel que ocupan en la 

organización, los trabajadores toman decisiones específicas dentro de su ámbito de 

actuación. 

 

 Participación en grupo 

En este tipo de clima, el autor determina que existe una plena confianza en los 

empleados por parte de la dirección. La toma de decisiones afecta la interacción en todos 

los niveles. 

El punto de motivación es la participación, se trabaja en función de objetivos por 

rendimiento. Las relaciones de trabajo entre supervisor y empleado se basan en la 

amistad y las responsabilidades son compartidas. El funcionamiento de éste sistema es el 

trabajo en equipo, como el mejor medio para alcanzar los objetivos. 

 

2.3.2. Dimensiones del Clima Laboral 

El conocimiento del clima organizacional se considera importante. El clima 

organizacional se basa en la influencia que este ejerce sobre el comportamiento de los 

trabajadores. Es fundamental la realización de un diagnóstico para diseñar los 

instrumentos de gestión de recursos humanos. 

Tal como menciona Sandoval (2004, pág. 85), “Las dimensiones del clima 

organizacional son las características susceptibles de ser medidas en una organización y 

que influyen en el comportamiento de los individuos”. 

 

Cada componente de la organización percibe de forma distinta el clima organizacional. 

Para que un atributo forme parte del clima laboral, tiene que haber consenso entre las 

personas que forman parte de la organización. 

Por esta razón, para llevar a cabo un diagnóstico de clima organizacional es conveniente 

conocer que existen diversas opiniones y teorías de muchos autores; opiniones referentes 
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a las dimensiones existentes en el estudio del clima organizacional. Pero es importante 

notar que no existe una teoría única y válida. 

 

Las dimensiones de estudio del clima organizacional se analizan en base a la empresa y 

el estudio en sí. Para efectos del presente estudio se utiliza las siguientes dimensiones: 

 

 Condiciones físicas del trabajo 

Esta dimensión del clima organizacional, analiza las condiciones físicas en que se 

desenvuelve el empleado mientras realiza sus labores. Cabe mencionar que esta 

dimensión no aplica de la misma manera para todas las empresas. Las condiciones 

físicas varían de acuerdo al rubro de la institución. 

Es de vital importancia que para empresas industriales se tome en cuenta las condiciones 

físicas, para el análisis de un clima organizacional. Los factores de seguridad e higiene 

en empresas industriales son muy primordiales. 

Las condiciones físicas de trabajo son factores influyentes en el desempeño y resultados 

de los empleados de una empresa. 

Al hablar de condiciones físicas de trabajo se refiere a: 

- Iluminación 

- Ruido 

- Espacio físico de puesto de trabajo 

- Temperatura 

- Higiene 

 Estructura organizacional 

Lusthaus, Helene, Anderson, Carden y Plinio (2002, pág. 53), definen a la estructura 

organizacional como “La capacidad de una organización de dividir el trabajo y asignar 

funciones y responsabilidades a personas y grupos de la organización”. 

 

La estructura organizacional es una dimensión de medición del clima organizacional. 

Representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la 
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cantidad de procedimientos, manuales y políticas que son necesarias para el desarrollo 

de su trabajo. 

En el diagnóstico de esta dimensión, los resultados que se obtienen son referentes a si el 

empleado conoce lo siguiente: 

- Políticas y metas de la organización 

- Manuales de descripción de puestos 

- A quién acudir por asuntos de su trabajo 

- Como está definido su salario 

- Quienes toman las decisiones 

 

 Motivación 

Según Ardouin, Bustos, Gayó y Jarpa (2000, pág. 7) “La motivación puede definirse 

como la voluntad que tienen los individuos para realizar esfuerzos hacia las metas que 

tienen las organizaciones, satisfaciendo al mismo tiempo necesidades individuales” 

 

La motivación en los colaboradores de una compañía es de vital importancia. Debido a 

que si tienen una alta motivación, ellos darán todo de sí en pro de un objetivo personal u 

organizacional. 

Un personal altamente motivado le aporta ideas creativas e innovadoras a la empresa; 

ideas que quizás podrán generarle éxito a la organización. 

Los aspectos que se toman en cuenta para este análisis son los siguientes: 

- Percepción del empleado hacia la empresa 

- Bienestar del empleado, ya sea en la organización o en sus funciones 

- Conformidad con el salario percibido 

- Relaciones con los compañeros de trabajo. 

 Comunicación 

Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que existen dentro de la 

organización; así como la facilidad que tienen los empleados de hacer que sus 

comentarios sean escuchados y tomados en cuenta. 
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Amorós (2007, pág. 133), menciona que “es lógico que ningún grupo pueda existir sin la 

comunicación, entendiéndose ésta como la transmisión y el entendimiento del 

significado”. 

 

Tomando en consideración lo mencionado por el autor, es importante entender que una 

empresa no funciona si no existe una comunicación entre sus miembros. 

Amorós también explica que la comunicación se puede dar de dos maneras: 

 

Vertical: Este tipo de comunicación a su vez se divide en: 

Ascendente: La comunicación del empleado subordinado hacia el gerente. 

Descendente: La comunicación del gerente hacia el empleado o subordinado. 

 

Horizontal: Es la comunicación entre los compañeros de trabajo de la misma categoría. 

Con esta dimensión los investigadores pretenden medir como son los niveles de 

comunicación dentro de la organización, para determinar si son favorables o no. 

 

 Sentido de pertenencia 

A criterio de Flores (2005, pág. 187) “El sentido de pertenencia es el grado de orgullo 

derivado de la vinculación a la empresa. El sentido de pertenencia crea en el empleado 

un sentimiento de compromiso y responsabilidad en relación con los objetivos y 

programas”. 

 

El sentido de pertenencia, en otras palabras demuestra que tan identificado se siente un 

empleado en la organización que labora. Si los empleados sienten a la empresa como 

suya procurarán lo mejor para ella, pues difícilmente se “muerde a la mano que nos da 

de comer”. 

Un elemento permanente del sentido de pertenencia en la organización es el denominado 

Identidad corporativa. 
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 Identidad corporativa: es la personalidad interna que define a la organización 

como una entidad separada y distinta de otras. Según Sanz (2005, pág. 64). “Si algo 

caracteriza a la empresa en competencia, es su afán de por diferenciarse de las demás 

empresas con las que compite” 

La identidad corporativa se puede visualizar por medio de: 

- Logo de la empresa 

- Marca del producto 

- Misión 

- Visión 

- Valores éticos 

- Objetivos organizacionales, entre otros. 

 

2.3.3. CARACTERÍSTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  

 

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las 

personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los días de pago, días de 

cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reducción de personal, 

cambio de directivos, etc. Por ejemplo cuando hay un aumento general de salarios, la 

motivación de los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen más 

ganas de trabajar, situación contraria si en vez de darse un incremento de salarios se 

hiciera un recorte de personal.  

 

Como características medulares del clima organizacional, Silva, (1996) anota las 

siguientes:  

 Es externo al individuo. 

 Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto. 

 Existe en la organización. 

 Se puede registrar a través de procedimientos varios. 

 Es distinto a la cultura organizacional. 
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Rodríguez, (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por: 

 

 Ser permanente, es decir, las empresas guardan  estabilidad de clima laboral 

con ciertos cambios graduales.  

 El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una 

empresa.  

 El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso  identificación de 

los trabajadores.  

 Los trabajadores modifican el clima laboral de la organización y también 

afectan sus propios comportamientos y actitudes.  

 Diferentes variables estructurales de la empresa afectan e clima de la misma 

y a su vez estas variables se pueden ve afectadas por el clima.  

 Problemas en la organización como rotación y ausentismo pueden ser una 

alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus 

empleados pueden estar insatisfechos.  

 Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de 

su organización o cómo puede asimilar sin riesgo las divergencias de 

opiniones.  

 

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones 

para analizar el clima organizacional, a saber:  

 Apertura a los cambios tecnológicos. Se basa en la apertura 

manifestada por la dirección frente a los nuevos recursos o 

a los nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el 

trabajo a sus empleados.  

 Recursos Humanos. Se refiere a la atención prestada por 

parte de la dirección al bienestar de los empleados en el 

trabajo. 

 Comunicación. Esta dimensión se basa en las redes de 

comunicación que existen dentro de la organización así 
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como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se 

escuchen sus quejas en la dirección.  

 Motivación. Se refiere a las condiciones que llevan a los 

empleados a trabajar más o menos intensamente dentro de 

la organización.  

 Toma de decisiones. Evalúa la información disponible y 

utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la 

organización, así como el papel de los empleados en este 

proceso.  

Un trabajador es un ser biopsicosocial. Por tanto, su salud, bienestar y felicidad son 

partes integrantes no sólo de la vida sino también del trabajo. Pero el bienestar y la 

felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo de la armonía física y psicológica 

con el medio. Su percepción es también vital. 

 

No existe receta alguna capaz de garantizar la salud de un individuo: brota de su actitud; 

de su espíritu de crecer y autosuperarse; de la voluntad de competir solidariamente y 

vencer; de la responsabilidad por una vida sana; de la aceptación de las incertidumbres 

de la vida, de incluir y compartir; así como de defender firmemente sus valores y un 

objetivo para su vida. 

 

 La salud proviene entonces, en gran parte, de las relaciones humanas y con el entorno, y 

es el resultado del desarrollo armónico de la sociedad (en su conjunto) sobre la base del 

cual es posible brindar a los ciudadanos diversas opciones políticas, económicas, legales, 

ambientales, educativas, de bienes y servicios, de ingreso, empleo, recreación y 

participación social, con vista a que, tanto individuo como sociedad, desarrollen sus 

potencialidades en aras de un bienestar pleno. 

Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima que 

cree confianza y favorezca la eliminación de sentimientos y actitudes negativas hacia la 

organización o algunos de sus miembros. Deberá sentirse que se hace algo útil, algo que 
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proporciona un sentido al esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la 

preocupación de la organización por sus necesidades y problemas. 

 

Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue la 

organización a partir de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella. 

Por el contrario, un clima negativo supone una falta de identificación con sus objetivos y 

metas, así como un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de 

conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia. 

 

El descontento puede manifestarse de muchas formas. Su expresión más directa es la 

fluctuación laboral, que puede ser real según el número de bajas ocurridas en la 

organización en un período determinado, y potencial, que se expresa en el deseo de 

cambiar de trabajo. A esta última se debe prestar especial atención porque, de no variar 

las condiciones que provocan insatisfacción, puede convertirse en una fluctuación real. 

 

Una organización con una baja calidad de vida o un clima organizacional deficiente 

puede dañar la salud mental y física de su colectivo laboral. Los factores de riesgo 

ambientales que pueden atentar contra la salud mental suelen provocar efectos a corto 

plazo. Estos se manifiestan en cambios del estado de ánimo y del afecto, en el tipo de 

sentimientos de placer o entusiasmo o un estado de ánimo depresivo los cuales van 

acompañados a menudo de cambios de comportamiento. Pensemos, por ejemplo, en la 

inquietud, en el afrontamiento paliativo  como el consumo de alcohol o en la conducta 

evasiva, así como en los comportamientos negativos ante resolución activa de 

problemas. 

 

Estos afectos y comportamientos también están acompañados generalmente de cambios 

psicológicos, que constituyen una alerta. Cuando uno o más de los factores estresantes se 

mantienen activos, las respuestas, que al inicio pueden ser reversibles a corto plazo, 

pueden originar modificaciones más estables y menos reversibles de la salud mental, 
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como el agotamiento, las psicosis o un trastorno depresivo mayor. El logro de un clima 

organizacional apropiado es una responsabilidad de la alta dirección de la institución.  

 

Los líderes de una organización desempeñan un papel activo en la formación y 

reforzamiento del clima y la cultura organizacional. Los líderes determinan qué se debe 

atender, medir y controlar; participan en los incidentes críticos y las crisis empresariales; 

planifican la enseñanza y el adiestramiento y establecen los criterios para el 

reclutamiento, selección, promoción, jubilación y segregación de los empleados. 

 

Existen también otras formas que complementan el proceso de creación y reforzamiento 

del clima y la cultura en una organización como: los diseños de estructuras, la 

organización, las declaraciones formales sobre lo que es importante para la empresa, 

etcétera. Estos mecanismos conforman actitudes y modos de hacer que, en la medida en 

que prueben su efectividad, pasarán a formar parte del clima y la cultura organizacional.  

 

2.3.4. CLIMA ORGANIZACIONAL DESFAVORABLE 

 

Según Goncalves (2000, pág. 187), “el clima organizacional es un fenómeno 

interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 

motivacionales; se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 

organización (productividad, satisfacción, rotación, etc)” 

 

Goncalves se basa en la teoría planteada por Litwin y Stinger (1978); los cuales 

propusieron un esquema de clima organizacional. Este esquema se considera de 

relevancia para el análisis del presente estudio. 

En el esquema antes mencionado, se evalúan las dimensiones del clima organizacional 

de manera en cómo es percibido en la organización; lo que repercute en la satisfacción 

del personal, generando consecuencias para la organización como por ejemplo: rotación, 

ausentismo, accidentabilidad, entre otros. 
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El clima organizacional diferencia a las empresas de éxito de las empresas mediocres. 

Un buen clima organizacional se orienta hacia los objetivos generales. Un mal clima 

destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo 

rendimiento. Así, por ejemplo, un clima organizacional relativamente estable y favorable 

podría reducir los costos que devendrían de la rotación, el ausentismo y la insatisfacción 

laboral; evitando la reinversión de dinero en la nueva contratación de personal, o gastos 

provocados por la falta de empleados en momentos críticos. 

 

 Rotación de personal 

Según Castillo (2006, pág. 68) el término rotación de personal “se refiere al número de 

trabajadores que ingresan y salen de la institución; se expresa en índices mensuales o 

anuales”. 

En la afirmación anterior el autor hace referencia a los índices de rotación de personal. 

Es importante mencionar que estos son calculados con el fin de permitir comparaciones; 

que a su vez permiten desarrollar diagnósticos, promover disposiciones con carácter 

predicativo. 

El autor expone que el intercambio de personas entre la organización y el ambiente se 

define por el volumen de personas que ingresan en la organización y el de las que salen 

de ella. 

 

 Ausentismo laboral 

El ausentismo laboral es el conjunto de ausencias de los empleados a su trabajo; sean 

estas faltas justificadas o no. 

El ausentismo laboral es uno de los puntos que más preocupan a las empresas, por lo 

tanto son los problemas que más tratan de controlar y reducir. 

Según Chiavenato (2009, pág. 152), “el índice de ausentismo laboral es la relación 

porcentual entre las horas hombre perdidas por ausencias y el total de hor|as hombres 

trabajadas en un periodo determinado”. 

 



pág. 59 
 

El autor también hace énfasis en la fórmula para el cálculo del índice de ausentismo 

laboral es la siguiente: 

 

 

 

Según Galindo (2008), se pueden distinguir tres diferentes tipos de ausentismo: 

 

 Ausentismo previsible y justificado 

Es aquel que puede ser controlado porque la empresa está informada previamente de la 

ausencia. Estos pueden ser: 

- Permisos legales retribuidos 

- Enfermedades comunes con baja de incapacidad laboral transitoria 

- Accidentes de trabajo con baja laboral 

- Permisos no retribuidos para asuntos personales. 

 

 Ausentismo no previsible y sin justificación 

Es aquella falta que supone un abandono del puesto de trabajo sin autorización de la 

empresa. 

 

 Ausentismo presencial 

Es aquella forma de ausentismo en la que el empleado acude a su trabajo, pero dedica 

una parte del tiempo a tareas que no son propias de la actividad laboral. 

 

 Insatisfacción laboral 

La insatisfacción laboral es un tema que preocupa a la mayoría de los empresarios 

actualmente. Cada vez es más importante que las organizaciones se preocupen para 

eliminar las fuentes de insatisfacción laboral, con el fin de evitar problemas posteriores. 
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Amorós (2007, pág. 76), menciona que las formas en que los empleados demuestran su 

insatisfacción son las siguientes: 

 

- Salida: Se da cuando la insatisfacción se dirige hacia el abandono del lugar de 

trabajo. 

- Expresión: Se da cuando la insatisfacción se expresa, hacia tratar activa y 

constructivamente de mejorar las actuales condiciones. 

- Lealtad: Se refiere a la insatisfacción que se expresa a través de la espera 

paciente o pasiva de que las cosas mejoren. 

- Negligencia: Se refiere a la insatisfacción que se expresa accediendo que las 

condiciones empeoren. 

 

El autor también hace mención de que la insatisfacción de cada persona puede contribuir 

involuntariamente a deteriorar la imagen de la empresa, la calidad de sus productos y 

servicios; además de crear un lento crecimiento del desarrollo organizacional. Un lento 

crecimiento organizacional conlleva a bajar los niveles de productividad y calidad. 

Carazas (2005), menciona que los factores de la insatisfacción laboral son los siguientes: 

 

- Insatisfacción en el puesto de trabajo 

- Insatisfacción en la empresa 

- Insatisfacción con el salario 

- Insatisfacción con las políticas de ascensos 

- Insatisfacción con el jefe o supervisor 

 

Todos estos factores son influyentes en la satisfacción laboral percibida por el empleado. 

La insatisfacción y el malestar en el trabajo suele expandirse a otros grupos como 

familia o amigos. En las empresas surge la necesidad de preocuparse por este tema tan 

importante, por lo cual se deben realizar políticas dirigidas a conciliar vida familiar y 

laboral. 
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La eliminación de las fuentes de insatisfacción, conlleva en cierta medida a un mejor 

rendimiento del trabajador; el rendimiento laboral se ve reflejado en una actitud positiva 

frente a la organización y de esta manera se logra aumentar la productividad en la 

misma. 

 

2.3.5. CALIDAD DE VIDA LABORAL 

 

Cuando en una organización existe un buen clima organizacional, los empleados gozan 

de los beneficios otorgados por la calidad de vida laboral. Si no existe en la organización 

una preocupación por mantener niveles altos de calidad de vida, es muy probable que el 

clima organizacional se deteriore y por lo tanto la calidad de vida laboral. 

 

González (2006, pág. 54), menciona que: “El Trabajo es la fuente esencial de la calidad 

de vida, y a la vez, un elemento intrínsecamente relevante dentro de esta. 

No hay calidad de vida sin trabajo: Las necesidades materiales y gran parte de las 

espirituales solo pueden satisfacerse con el trabajo”. Desde el punto de vista de éste 

autor, el hombre fue hecho para el trabajo. Si el trabajo no existiera el hombre fuera un 

ser acomodado que posiblemente no subsistiría por mucho tiempo en el ambiente, 

porque el trabajo hace al hombre. El hombre trabaja para satisfacer sus necesidades 

básicas, tanto físicas, materiales y espirituales, con el fin de obtener una recompensa por 

el trabajo realizado. 

Pero el hecho que el trabajo sea una necesidad propia del hombre, no quiere decir que 

esta será una tarea en la cual se tenga que sufrir penas para adquirir una recompensa. Es 

relevante el análisis de la situación de la calidad de vida laboral de los empleados. La 

finalidad básica de una empresa, es crear un ambiente que sea excelente para los 

empleados; un ambiente que contribuya a la salud económica de la organización. 

 

La calidad de vida organizacional en una empresa, está compuesta por todos los factores 

que influyen o hacen el bienestar del trabajador. Este bienestar comprende desde que el 

trabajador ingresa hasta que sale de la organización. 
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El análisis de la calidad de vida laboral, es una gestión que mejora la dignidad del 

empleado. Cuando existe calidad laboral se realizan cambios culturales, los cuales tienen 

como finalidad incrementar la productividad y promover la motivación del individuo en 

la empresa; logrando así mayores oportunidades de desarrollo y progreso personal. 

Resumiendo lo discutido en el presente capítulo, cabe mencionar que las organizaciones 

de hoy en día, tratan con gran importancia los asuntos referentes al ambiente en que se 

desenvuelve su personal. Se ha visto que uno de los mayores influyentes para lograr 

empresas exitosas, es manteniendo al empleado motivado en un ambiente donde se 

sienta capaz de recrear sus ideas y brindar lo mejor de sí al momento de realizar sus 

labores diarias. 

Los estudios del clima laboral en las empresas, son de vital importancia ya que estos 

brindan resultados óptimos que permiten a los directivos establecer planes de 

mejoramiento para las debilidades encontradas, y a su vez crean en el empresario el 

sentido de pro actividad. Cuando una empresa es proactiva, es capaz de enfrentarse con 

éxito ante los conflictos organizacionales que surjan; conflictos tales como el ausentismo 

y la rotación de personal. Una empresa proactiva, al momento de presentarse éste tipo de 

conflictos, ya contará con planes de acción para enfrentarlos; lo que a su vez conlleva a 

una calidad de vida laboral. 

 

2.4. EL CLIMA LABORAL Y LAS POLÍTICAS ORGANIZACIONALES 

 

El clima laboral se ve influido por factores controlables dentro de la organización como 

las políticas organizacionales, esto es fundamentalmente por la cultura organizacional 

planificada o programada. 

Dentro de estas políticas se encuentran un conjunto de elementos como: 

- La declaración de identificación de la misión organizacional 

- La declaración de identificación de la visión organizacional 

- La declaración e identificación de valores de la organización 

- La declaración e identificación de los objetivos estratégicos 
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- También se incluyen dentro de las políticas organizacionales un conjunto de elementos 

que incluyen los mitos organizacionales, las historias organizacionales, los estatutos y 

reglamentos organizados para tal efecto. 

En este mismo orden de ideas la cultura afecta el comportamiento organizacional de una 

manera específica. Según Valladares y Ponce (1986, pág.506) el comportamiento 

humano dentro de las organizaciones o Psicología organizacional estudia el 

comportamiento de los humanos, cuando se encuentran en el trabajo. 

Este se puede dividir en tres grandes enfoques de trabajo: 

2.4.1. COMPORTAMIENTO HUMANO INDIVIDUAL EN EL TRABAJO 

 

El comportamiento humano individual está fundamentado o delineado por la 

personalidad, la motivación al logro, de tal forma que actitudes como el egoísmo, la 

competencia, la envidia, la solidaridad son producto del sincretismo de la triada de 

elementos de personalidad, motivación y ambiente que rodea al individuo. 

El comportamiento individual es quizá el más diverso, y también el que menos control 

se puede tener, ya que en un mundo donde se privilegia las libertades individuales, los 

comportamientos individuales deben ser respetados por los empleadores, sopean de 

incurrir en un delito sobre la persona humana. 

2.4.2. COMPORTAMIENTO GRUPAL EN EL TRABAJO 

 

Las personas se reúnen en grupos debido a que el hombre es social por naturaleza, por 

aprendizaje y que satisface mejor sus necesidades que si partiera de su esfuerzo 

individual. Según Du Brin (2012, pág. 315) formar grupos tiene muchas funciones 

sociales y ventajas tácitas. Los grupos brindan oportunidad a sus miembros para 

dedicarse a actividades que les interesan o satisfacen de manera que la empatía permite 

la afiliación y hasta que tareas impuestas sean alivianadas al trabajar en grupo. Los 

grupos son refugios que dan seguridad, se puede tener respaldo de un grupo frente a otro 

grupo o ante un superior o jefe. Los grupos son centros de información y comunicación, 

por ello se sabe lo que ocurre en el resto de la organización. Los grupos son sitios de 
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apoyo, en el que los miembros recurren a él para depositar quejas, problemas y 

dificultades, recibiendo aliento y recomendaciones para solucionarlos. El grupo es una 

escuela u organización en donde se aprenden normas para convivir, enseñanzas técnicas 

o administrativas para aplicarlas en el trabajo diario. El grupo cumple funciones de 

afecto y reforzamiento de estima sobre todo en organizaciones grandes donde se pasa 

desapercibido, o donde hay relaciones tirantes. 

A criterio de Chiavenato (2009, pág. 210) el grupo permite que los individuos que los 

integran adquieran compromiso, identidad, y pertenencia, a muchos les gusta pertenecer 

a determinados grupos sobre todo si estos tienen prestigio o influencia. 

2.4.3. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN EL TRABAJO 

 

El comportamiento organizacional, se expresa a través de las relaciones de liderazgo y 

seguidores, trabajo en equipo, comunicación empresarial, negociación y aprendizaje 

organizacional, en este sentido se habla de identificar los elementos, que intervienen en 

las dinámicas de las relaciones humanas en la organización, algo en lo que se puede 

intervenir, pero no controlar en su totalidad. 

2.4.4. EL CLIMA LABORAL Y LAS RELACIONES HUMANAS 

DENTRO DE LA ORGANIZACIÓN SU RELACIÓN CON LA 

PRESTACIÓN DE SERVICIOS 

 

Al analizar el clima laboral se puede entender que éste es una función que se da tanto en 

la interacción de lo planificado (políticas organizacionales), como en lo contingencial o 

no planeado pero que ocurre espontáneamente. Entre el comportamiento individual y el 

organizacional, surge como emergencia de fenómeno, el comportamiento grupal. Según 

Banegas (2006) existen un grupo de relaciones que se dan entre las personas a nivel 

interno del grupo: 

1. Motivación. Es la animación del grupo hacia un objetivo común, la motivación 

hacia el logro de un objetivo, tiene que ver con la satisfacción de necesidades 

básicas de cada individuo, este ha sido estudiado con amplitud por Abraham 

Maslow. 
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2. Liderazgo. Es quien dirige las actividades y motiva al grupo a realizarlas, existen 

varios estilos de liderazgo y forma de fermentarlos, estos se estudia con más 

detalle en la parte referente a los roles en los grupos. 

3. Cooperación o Sinergia. Se define como la unión de los esfuerzos del grupo para 

obtener un fin difícil. 

4. Competencia: En este proceso los esfuerzos de los miembros se separan aunque 

se dirigen hacia los mismos objetivos pero por separado. En este caso el objetivo 

no es difícil pero si escaso. 

5. El Conflicto: Es el proceso en el que los esfuerzos y también los principios e 

ideas se separan y se dirigen hacia propósitos o ideales opuestos. En un principio 

la lucha puede ser impersonal, tornándose luego en personal y fácilmente se 

lanzan entre sí reclamos, acusaciones, burlas, chismes, pruebas o aun hasta 

ataques físicos. Pese a todos estos sucesos el conflicto denota la salud del grupo 

y un interés en la resolución de los problemas. 

6. Acomodación: Es cuando los conflictos no se resuelven y ambas partes deciden 

ignorarlo y entrar en un proceso de diplomacia fría, sin embargo se ha observado 

que los conflictos afloran posteriormente afectando el desarrollo del grupo y la 

organización. 

2.4.5. DINÁMICAS DE LA INTERACCIÓN GRUPAL 

 

La dinámica interna del grupo define el grado de cohesión de sus integrantes, estudia su 

actitud y conducta a nivel individual a través del grupo. 

El individuo a nivel interno del grupo gira alrededor del equilibrio psíquico y somático, 

se relaciona con factores como: 

1. Alivio de la tensión 

2. Evasión de situaciones peligrosas 

3. Obtención de halagos 

4. Conservación de un equilibrio estable 
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Según Banegas (2006, pág. 18) No obstante la naturaleza social del hombre y pese a que 

se desenvuelve y vive a través de la sociedad, es difícil para él adaptarse a la vida social. 

Por tanto podemos considerar que la lucha por la existencia, la satisfacción de sus 

necesidades vitales y secundarias, le orientan con resistencia a pertenecer plenamente al 

grupo social y ambientarse en el medio grupal. 

 

El individuo social y cada una de las personas está compuesto de un temperamento, 

carácter y personalidad que son factores psíquicos que definen el nivel con que se 

amalgama a un grupo, entonces el individuo tiene dos opciones: 

a. Aceptar que la vida social le permita su autorrealización y que la compatibilidad de su 

“yo” con el “nos” colectivo dé la pauta de su desarrollo personal, con lo cual acepta 

conscientemente el papel que le corresponde por niveles estructurados en: 

 

a. Agrupación 

b. Socio grupos 

c. Psicogrupos 

d. Corporación 

e. Comunidad 

f. Sociedad 

 

b. Resistirse a la vida social y grupal en el comportamiento del ser humano no es 

siempre posible, por lo que su tendencia es hacia el aislamiento y marginación, le 

colocan fuera de contexto. No obstante poco a poco por diversos mecanismos de presión 

se irá incorporando en mayor o menor grado obligadamente a la sociedad sopena que se 

trate de un antisocial extremo como un asesino nato, un demente etc. 

Según (Banegas, 2006, p.83) “el individuo para poderse adaptar a la interacción grupal 

utiliza diferentes mecanismos de ajuste emocional, los cuales han sido estudiados y 

descritos por psicólogos como Beal, Bohlen y Raudabaugh, ellos han identificado varios 

métodos de ajuste emocional”, siendo los principales: 
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a. Agresión, se da cuando las ideas del individuo no son admitidas o cuando como 

personas no son admitidas, reaccionando negativamente, dirigiendo sus acciones con 

tendencias de venganza contra los que considera agresores a su ideario. 

 

b. Compensación: Es una desviación de las energías de un individuo desviando los 

estímulos hacia otros aspectos. 

 

c. Racionalización: en este mecanismo se compromete la lógica del individuo, 

consciente o inconscientemente, al encontrar dificultades en el logro de su objetivo, se 

niega a sí mismo la intencionalidad de obrar o dejar de actuar. 

 

d. Identificación: El sujeto toma la forma de pensar y de actuar en función de otros, 

mediante la participación supletoria en su logro exitoso, más que buscando 

satisfacciones en actividades desconocidas. 

 

e. Idealización: Es el ajuste de los sentimientos de un receptor miembro del grupo, 

exagerando sus méritos y virtudes, refugiándose en este tipo de sentimientos y llegando 

a la inactividad, por la estabilidad que le producen sus fantasías. 

 

f. Proyección: El individuo transfiere a otro sus propios sentimientos, actitudes de 

insuficiencia o sus frustraciones. Achaca a otros miembros del grupo sus deficiencias. El 

estímulo provoca una reacción de cadena, en tanto que un integrante transfiere a otro, 

sus propios sentimientos de insuficiencia y frustración. 

 

g. Regresión: Mecanismo que permite retroceder de una situación compleja existente a 

otra más sencilla. 

 

h. Negativismo: El sujeto que recibe el estímulo adopta una posición negativa a toda 

posibilidad de acción. Plantea generalmente “como no hacer las cosas”. 
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i. Fantasía: Por este mecanismo se involucra la imaginación en situaciones que 

pertenecen a la realidad. El individuo se refugia en el mecanismo de sueño-ensueño, de 

cómo se lograrían los resultados; pero todo queda a nivel onírico (ensoñación). 

 

A criterio de Banegas (2006, pág. 118) quien afirma que la dinámica de grupo, desde el 

punto de vista interno, visualiza en forma global y totalizadora los elementos que 

permiten la permanencia del grupo, provocan la acción grupal y el consenso para dicha 

acción, se reconocen los siguientes condicionantes de la acción a nivel de la dinámica 

grupal interna: 

 

1. Atmósfera del grupo: Es la dimensión del ánimo y la generalización de sentimientos 

en que se encuentra inmerso un grupo, por lo que se hace necesaria la ambientación 

física del lugar donde se desarrolla la interacción grupal. 

 

2. Esquemas de comunicación: Muchos problemas de los grupos resultan en la 

incapacidad de los conductores o integrantes del grupo para comunicarse con otros 

miembros, por lo que se debe tener especial cuidado en el mensaje y el canal que existe 

entre emisor y receptor. 

 

3. Participación: El consenso del grupo, esto es, la aceptación unánime de ideas y 

opiniones así como la tendencia hacia la acción uniforme, producto de los estímulos 

provocados solo es factible en la medida en que los miembros del grupo participen. 

 

4. Normas del grupo: Son el conjunto de disposiciones formales o informales, usos y 

costumbres que orientan, determinan y modifican la acción del individuo en relación al 

comportamiento y la estructura del grupo. 

 

5. Control social: Son el conjunto de medios por los cuales el grupo se asegura la 

conformidad de sus integrantes con las expectativas creadas y el consenso hacia los 

objetivos y metas que el grupo persigue. 
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6. Identidad o sentimiento del “nos”: Es el mecanismo que da sentido de pertenencia e 

identidad del individuo con el grupo y lo predispone a la cooperación. 

 

7. Definición del papel genera: es la conciencia generalizada para actuar o dejar de 

actuar, en función de los objetivos y metas concretas que se ha fijado el grupo. 

 

8. Papeles funcionales de la acción (unidad de los integrantes del grupo). 

 

Cada integrante del grupo adopta un papel personal que facilita u obstruye la acción 

grupal. Es de señalar que dichos papeles y su asignación por funciones es aspecto 

fundamental de la dinámica interna. 

 

Estos se clasifican en: 

 

a. Papeles de tareas grupales 

b. Papeles de formación y mantenimiento de grupos 

c. Papeles individuales 

 

9. Tamaño del grupo: es un factor que es determinante pues el tamaño está directamente 

relacionado con la organización y con el tipo de organización que se deberá tener para 

hacer funcional al grupo; grupos pequeños no necesitan organizaciones jerárquicas, 

grupos grandes necesitan delegar funciones y tener estructuras orgánicas y jerárquicas. 

 

10. Fines: llamados algunas veces el faro del grupo, consiste en dos aspectos principales 

en de declaraciones formales como la misión de la organización y la visión. 

 

11. Aptitudes para las relaciones humanas: son factores individuales deterministas de la 

cohesión del grupo, por la constitución de sus integrantes. 
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Se puede identificar que el clima organizacional es una expresión compleja dentro del 

comportamiento organizacional que se encuentra en función de lo planificado a través de 

las políticas organizacionales, las percepciones individuales de los integrantes de la 

organización, a nivel grupal el conjunto de relaciones humanas que se desarrollan y su 

expresión como un todo sistémico en la organización. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



pág. 71 
 

3. MARCO INSTITUCIONAL 

 

3.1. HISTORIA DE LA EMPRESA 

 

La historia comenzó allá por los años 50's cuando un reconocido farmacéutico boliviano: 

Raúl Crespo Palza abrió su primera farmacia. En esa época la ciudad de La Paz no tenía 

tantos habitantes, era una aldea grande donde todos se conocían y la gente caminaba, 

mejor dicho paseaba por las calles del centro interrumpiendo su paso cada veinte metros 

para saludar a algún amigo o conocido y entretenerse unos momentos conversando de 

cualquier tema. Los lugares de reunión eran las Confiterías Tokio, La Opera, Marilyn, 

entre otros y por supuesto la Farmacia del Dr. Crespo y su esposa Neysa Vázquez una 

guapísima cruceña alegre y dicharachera que repartía vida a su paso donde nunca faltaba 

la buena charla y donde se daban cita políticos, escritores, amigos, muchos clientes y los 

pocos turistas que llegaban a la ciudad. Era como la casa del jabonero; el que no caía, 

resbalaba. 

A Raúl Crespo le encantaba socializar pero su gran pasión era preparar recetas 

magistrales. En su pequeño laboratorio comenzó a desarrollar formulaciones propias, 

principalmente dermatológicas y cosméticas que empezaron a tener gran difusión. 

Corrían los 60's cuando le surgió la idea de una fórmula para combatir el mal de altura. 

Creo una preparación magistral diseñada especialmente para los funcionarios 

diplomáticos de la Embajada Norteamericana. El departamento medico de esta 

Embajada bautizo la medicina como "Sorojchi Pills". Luego la efectividad de la misma 

fue difundiéndose entre los visitantes del interior y exterior del país hasta convertirse en 

una tradición nacional. 

La demanda de Sorojchi Pills, cremas de belleza y productos dermatológicos fue 

creciendo a la par que su recetario, que se iba nutriendo de más y más formulas, hasta 

que finalmente se hizo necesario crear una industria y el 24 de octubre de 1989 nació 

Laboratorios CRESPAL S.A. en el mismo edificio de la planta actual, en la calle Nicolás 

Acosta. 
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Lastimosamente al poco tiempo de ver su sueño hecho realidad, el año 1996 el Dr. Raúl 

Crespo Palza murió y son actualmente sus herederos, a la cabeza de Raúl Crespo, hijo, 

quienes continúan desarrollando la Empresa con el mismo entusiasmo y espíritu 

emprendedor que su padre.  

 

3.2. PRODUCTOS 

Laboratorios Crespal cuenta con una variada producción de productos relacionados a la 

conservación de la salud. Los productos están relacionados al cuidado dermatológico, 

ginecológico, químicos genéricos, insumos para el cuidado del neonato y productos de 

belleza. 

  

3.3. MISION Y VISION 

 

VISION 

     Ser una empresa constantemente innovadora en la fabricación de productos 

farmacéuticos, produciéndolos con excelencia, avanzada tecnología y calidad certificada 

para beneficio de la comunidad 

 

MISION 

     Perseguir el constante y significativo beneficio de la sociedad, al contar con elevados 

niveles de eficiencia y una excelente calidad en nuestros productos farmacéuticos y 

cosméticos, elaborándolos con estricto cumplimiento de las Buenas Prácticas de 

Manufactura (BPM) y Buenas Practicas de Laboratorio (BPL). 
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4. METODOLOGIA  

4.1. TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACION 

 

4.1.1. TIPO DE INVESTIGACION 

Las variables de estudio se  midieron a partir de un diseño de investigación descriptivo 

correlacional. Según Hernández y Cols (2003) es descriptivo porque describe las 

variables para analizar su incidencia en un momento dado. Además es correlacional ya 

que describe la relación lineal entre dos variables sin tratar de atribuir una correlación 

causal (Salkind, 1999). 

 

Es por eso, que el presente estudio de investigación está dentro de un tipo de diseño de 

investigación, ya que busca establecer el nivel de relación entre las variables “clima 

organizacional” y “satisfacción laboral”. 

 

4.1.2. DISEÑO DE INVESTIGACION 

Se ha utilizado el tipo de investigación no experimental, porque se trata de una 

investigación que no involucra la manipulación de variables, sino que busca observar al 

fenómeno tal y como se da en su contexto natural para después poder analizarlo 

(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2003).  

 

4.2. DEFINICION DE VARIABLES 

1) Satisfacción laboral 

Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto en relación a sus 

valores,  al salario, la supervisión, el reconocimiento, oportunidades de 

ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la edad, la salud, 

relaciones familiares, posición social, recreación y demás actividades en 

organizaciones laborales, políticas y sociales. (Blum y Naylor, 1982:45). 
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2) Clima organizacional 

“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organización y que 

incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación y 

recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y 

desempeño de los individuos.” Brunet (1997). 
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4.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 

 

CUADRO No 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 

VARIABLE DIMESIONES INDICADOR MEDIDOR ESCALA INSTRUMENTO 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 

 

- Relación con 

el inmediato 

superior 

 

Ética profesional 

del inmediato 

superior 

Confianza laboral 

con el jefe 

Confianza personal 

con el jefe 

-Alta 

-Baja 

-Media 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.- Totalmente 

en desacuerdo 

2.- En 

desacuerdo 

3.- No estoy 

seguro 

4.- De acuerdo 

5.- Muy de 

acuerdo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario de 

Clima 

Organizacional, 

con método de 

escalamiento de 

Rensis Likert 

-Liderazgo 

Reconocimiento  

no material al buen 

trabajo 

Motivación al 

personal 

No existen 

favoritismos 

 

-Toma de 

decisiones 

 

 

Alternativas 

flexibles para 

realizar los trabajos 

encomendados 

Motivación en el 

trabajo por parte 

del inmediato 

superior 

- Relaciones 

interpersonales 

en el trabajo 

Relaciones 

cercanas entre los 

trabajadores 

- 

Comunicación 

Comunicación de 

confianza y fluida  
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CUADRO N 2: SATISFACCION LABORAL 

VARIABLE DIMESIONES INDICADOR MEDIDOR ESCALA INSTRUMENTO 

SATISFACCION 

LABORAL 

-Satisfacción con 

la relación con 

sus superiores 

Proximidad, 

supervisión, 

apoyo de sus 

superiores.   

-Baja 

-Media 

-Alta 

 

 

 

 

1.-Muy 

insatisfecho 

2.-Bastante 

insatisfecho 

3.-Algo 

insatisfecho 

4.-Indiferente 

5.-Algo 

satisfecho 

6.-Bastante 

satisfecho 

7.-Muy 

satisfecho 

 

 

 

 

Cuestionario de 

Satisfacción 

Laboral, con 

método de 

escalamiento de 

Rensis Likert 

-Satisfacción con 

la condiciones 

físicas de su 

trabajo 

Entorno físico, 

iluminación, 

ventilación, 

limpieza 

-Satisfacción con 

la participación en 

las decisiones 

Participación 

activa, pasiva. 

 

-Satisfacción con 

su trabajo 

 

Oportunidades 

que ofrece su 

trabajo para 

realizar sus 

labores diarias. 

-Satisfacción con 

el reconocimiento 
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4.3. POBLACION Y MUESTRA 

 

POBLACION 

La población con  la que se trabajara será el personal de planta del laboratorio Crespal 

del departamento de La Paz.  El  total del personal en el personal del área de 

dermatología de los Laboratorios Crespal del departamento de La Paz es de 30 personas. 

 

MUESTRA 

El tipo de muestra seleccionada para esta investigación es no Probabilística- Intencional 

dado que la muestra será el personal del área de dermatología de los Laboratorios 

Crespal del departamento de La Paz. Según Hernández en este tipo de muestreo puede 

haber clara influencia de la persona que selecciona la muestra basados en los criterios de 

selección.  

 

CRITERIOS DE SELECCIÓN 

No se requieren criterios de selección, ya que la población total será evaluada. 

4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION  

Los instrumentos que se consideraron  pertinentes de acuerdo a los objetivos de 

investigación planteados, son los siguientes:  

 

4.4.1. CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Para el análisis de las respuestas se ha tomado en cuenta el Formato de respuesta o 

Método de Escalamiento de Rensis Likert. 

1= totalmente en desacuerdo  

2= en desacuerdo  

3= no estoy seguro 

4= de acuerdo  

5= muy de acuerdo  
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Fiabilidad y Validez Escalas de Medición Clima Organizacional 

Para utilizar el presente instrumento se ha  tomado como constructo la investigación: 

“Clima Organizacional y Satisfacción laboral en las Organizaciones del Sector Público 

Estatal” realizada por  María  Chiang Vega, Mauricio Salazar Botello, Patricia Huerta 

Rivera de la Universidad del Bio – Bio, en Chillan- Chile, que validaron el instrumento 

de Koy y Decottis para el Clima Organizacional.  

 

Los coeficientes de fiabilidad o confiabilidad según referencias de la investigación, 

presentan coeficientes con valores cercanos a 0,922 de Alpha de Cronbach que pueden 

considerarse altos, también es necesario referir como habitual la consideración de un 

valor de 0,7 de Alpha de Cronbach como aceptable. Por lo tanto, son susceptibles de 

aplicación.  

 

4.4.2.  CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL   

Para el análisis de las respuestas se ha tomado en cuenta al Formato de respuesta o 

Método de Escalamiento de Rensis Likert. 

1= muy insatisfactorio  

2= bastante insatisfactorio 

3= algo insatisfactorio 

4= indiferente 

5= algo satisfactorio  

6= bastante satisfactorio  

7= muy satisfactorio   

 

Fiabilidad y Validez Escalas de Medición de Satisfacción Laboral 

Para utilizar este segundo instrumento, se ha  tomado como constructo la investigación : 

“Clima Organizacional y Satisfacción laboral en un Establecimiento de Salud Estatal” 

realizada por María  Chiang Vega, Mauricio Salazar Botello de la Universidad del Bio - 

Bio en Chillan – Chiley Antonio Núñez Partido de la Universidad Pontificia de Madrid 

en España quienes después de los análisis respectivos validaron el instrumento S20/23 
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de los investigadores J.L. Meliá y J.M .Peiró referido al Cuestionario de Satisfacción 

Laboral. 

 

Similar a las conclusiones de la anterior investigación referida a los coeficientes de 

fiabilidad o confiabilidad alcanza dos después de los análisis respectivos, se tiene 

conocimiento que el instrumento S20/23  de los investigadores J.L. Meliá y J.M. Peiró 

referido al Cuestionario de Satisfacción Laboral fue validado, alcanzando coeficientes 

con valores a 0,922 de Alpha de Cronbach, los que pueden considerarse altos y los 

valores cercanos o mayores a un valor de 0,7 de Alpha de Cronbach que pueden 

considerarse como aceptables. 

 

4.5. PROCEDIMIENTO 

 

Fase 1. Entrevista con el gerente general  a fin de obtener el permiso respectivo para la 

aplicación de las pruebas psicológicas, e informar acerca de los objetivos de la 

investigación. 

 

Fase 2. Previamente a realizar la aplicación de los instrumentos de investigación se 

informó de forma general los objetivos de la investigación. Se aclaró que el manejo de la 

información recogida será para fines investigativos y su uso será confidencial.  

 

Fase 3. Se realizó una reunión con el grupo en el que se señaló la importancia de la 

investigación. 

 

Fase 4. Se hizo una desensibilización antes de la aplicación de los instrumentos. 

 

Fase 5. Recolección de los datos obtenidos en las pruebas. 
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5. PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS  

 

En este capítulo se presentan los resultados encontrados a través de la investigación 

sobre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral del personal de dermatología de 

laboratorios CRESPAL.  

Aplicando el cuestionario socio demográfico y los cuestionarios de Clima 

Organizacional realizada por  María  Chiang Vega, Mauricio Salazar Botello, Patricia 

Huerta Rivera de la Universidad del Bio – Bio, en Chillan- Chile, que validaron el 

instrumento de Koy y Decottis para el Clima Organizacional, y el de Satisfacción 

Laboral realizada por María  Chiang Vega, Mauricio Salazar Botello de la Universidad 

del Bio - Bio en Chillan – Chile y Antonio Núñez Partido de la Universidad Pontificia 

de Madrid en España quienes después de los análisis respectivos validaron el 

instrumento S20/23 de los investigadores J.L. Meliá y J.M .Peiró referido al 

Cuestionario de Satisfacción Laboral. 

Se sometió los resultados al tabulado, vaciado y análisis de la información de forma 

individual a cada instrumento aplicado en la población de estudio. Además, se realizó el 

correspondiente análisis de los resultados, utilizando el análisis estadístico para el 

tratamiento de los resultados, porcentajes, promedios  y otros que aportaron a la 

investigación. Asimismo, para el análisis correlacional se utilizó el programa estadístico 

SPSS 18.0. 
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Otro aspecto que colaboro a la investigación fue la aplicación del cuestionario socio 

demográfico al personal para obtener los siguientes datos: edad, sexo, nivel educativo, 

profesión, tiempo en la empresa, área de trabajo y compromiso con la empresa. 

5.1. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO SOCIODEMOGRÁFICO  

 

TABLA No. 1 

Sujetos Cantidad Edad 
Nivel 

educativo 
Profesión 

Tiempo en 

la empresa 

Área de 

trabajo 

Compromiso 

con la 

empresa 

Varones   12 25 – 45 Profesionales: 

8 

Técnico 

superior: 4 

Químico 

farmacéutico 

Asistente de 

laboratorio   

  

 

6 meses – 5 

años  

Si: 5 

No: 7 

Si: 9 

No: 3 

Mujeres  18 26 – 58  Profesionales: 

11  

Técnico 

superior: 7 

Químico 

farmacéutico 

Asistente de 

laboratorio   

1 año – 5 

años  

Si: 7 

No: 11 

Si: 10  

No: 8 

 

Los resultados de la tabla No. 1 muestra la descripción de los resultados 

sociodemográficos obtenidos de la población estudiada. De la cantidad de participantes 

12 son varones que oscilan en el rango de edad de 25 a 45 años, dentro de este grupo 

ocho refirieron que cuentan con títulos profesionales y cuatro llegaron al grado de 

técnico superior. En cuanto al tipo de profesión, esta químico farmacéutico y asistente de 
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laboratorio. Por otro lado, el tiempo de trabajo en la empresa se encuentra en el rango de 

6 meses a 5 años.  

Un dato de suma importancia que brinda el instrumento de investigación, está 

relacionada a que los sujetos de estudio puedan expresar su opinión, respondiendo a una 

pregunta dicotómica, si realmente trabajan en el área de trabajo donde desean ejercer su 

profesión; lo cual, 5 varones respondieron que si se encuentran en el área de trabajo de 

su interés y 7 refirieron no situarse en el lugar de trabajo deseado. Finamente, se puede 

observar que 9 de los sujetos refieren estar comprometidos con la empresa y 3 

respondieron a la pregunta marcando en la respuesta “no”.  

En cuanto a los resultados del sexo femenino, 18 mujeres participaron del estudio de 

investigación con edades que oscilan entre 26 a 58 años, a diferencia de los varones; es 

decir, existe diferencia de edad. Un aspecto de importancia, fue que 11 mujeres cuentan 

con un título profesional en el área y 7 obtuvieron el grado de técnico superior. De la 

misma manera que los hombres, las carrearas son química farmacéutica y asistente de 

laboratorio.  

 El tiempo de antigüedad de la empresa llega a ser más prolongada que los varones, 

llegando a una antigüedad de 1 año a 5 años, donde 7 mujeres refirieron estar en el área 

de trabajo esperado y 11 expresaron que no se encuentran en el área de trabajo que les 

gustaría trabajar. Este dato puede contener variables que quedan fuera de control en el 

presente estudio de investigación, como ser: necesidad económica, bajas competencias 

laborales de relacionados a espacio laboral deseado, automatismo laboral y falta de toma 
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de riesgo a nuevos retos. Finalmente, 10 mujeres respondieron estar comprometidas con 

la empresa y 8 refirieron no estarlo.  

La aplicación de un cuestionario sociodemográfico fue para corroborar información 

brindada por el departamento de recursos humanos. Además, que el conocer las edades 

podemos ver los indicadores de motivación y estabilidad, motivación del personal que 

recién comienza un trabajo y se encuentra aportando nuevas ideas, así como también 

cumple con su trabajo de manera ágil. Otro aspecto que fue de mucha importancia fue sí 

el área de trabajo es la indicada para su profesión, además, se colocó una pregunta 

directa donde estimulaba a sí los sujetos están o no comprometidos con la empresa.  

INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

El cuestionario de Clima Organizacional consta de 31ítems. Este parámetro, ha 

permitido determinar los puntajes máximos para cada una de las 05 alternativas, así 

mismo, realizar los intervalos correspondientes. En tal razón, para el Nivel Bajo se ha 

establecido el intervalo de 31 a 93 puntos, para el Nivel Medio el intervalo de 94 a 124 

puntos y para el Nivel Alto se ha establecido el intervalo de 125 a 155 puntos. 

Bajo Nivel del Clima Organizacional 31-93 

Nivel Medio del Clima Organizacional 94-115 

Alto Nivel del Clima Organizacional 125-155 

 



pág. 84 
 

El nivel bajo de Clima Organizacional que tiene los intervalos de 31-93 establece que el 

funcionamiento de los constructos (misión, visión, objetivos)  bajo los que se basa la 

empresa están siendo incumplidos por lo que el clima organizacional no está en un 

óptimo nivel. El nivel medio del Clima organizacional que tiene los intervalos de 94-115 

muestra ciertas carencias en los parámetros para alcanzar un óptimo clima 

organizacional (relación con el inmediato superior, liderazgo, toma de decisiones, 

relaciones interpersonales y comunicación), aun así los resultados extraídos que estén en 

nivel medio son aceptables puesto que no necesitan un cambio sino mejoras. El alto 

nivel de clima organizacional que tiene los intervalos 125-155 muestra que el ambiente 

de trabajo en sus dimensiones  (relación con el inmediato superior, liderazgo, toma de 

decisiones, relaciones interpersonales y comunicación) es de bueno a óptimo, 

cumpliéndose con los constructos establecidos por la empresa. 
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5.2. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA 

ORGANIZACIÓNAL 

 

CUADRO No. 1 

 

El cuadro No. 1 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de clima organizacional, donde el 15% de los sujetos que resolvieron el 

cuestionario logaron un nivel alto en clima organizacional; el 30% obtuvieron resultados 

a nivel medio y 55% se encuentran en el nivel bajo de clima organizacional.  

INSTRUMENTO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

El instrumento referido a satisfacción laboral consta de 23ítems, parámetro que ha 

permitido determinar los puntajes máximos para cada una de las 07 alternativas: Por otra 

parte, se ha calculado los intervalos correspondientes, es así que, para el Nivel Bajo se 

ha establecido el intervalo de 23 a 92puntos, para el Nivel Medio el intervalo de 93 a 

115 puntos y para el Nivel Alto se ha establecido el intervalo de 116 a 161puntos. 
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Nivel Bajo de Satisfacción Laboral 23-92 

Nivel Medio de Satisfacción Laboral 93-115 

Nivel Alto de Satisfacción Laboral 116-161 

 

El nivel bajo de Satisfacción Laboral indica que la persona no se encuentra 

satisfecha con lo que implican las relaciones con el jefe, compañeros de trabajo, 

con el espacio físico de trabajo (iluminación, ventilación, etc.), en cuanto a 

crecimiento laboral dentro del lugar de trabajo, remuneración económica. 

El nivel medio de Satisfacción Laboral muestra que algunos aspectos señalados 

en sus características tienen ciertas carencias lo que no permite lograr una 

Satisfacción Laboral  alta, estos aspectos, se deben tomar en cuenta y hacer notar 

que no son nulos o que son inexistentes, sino, que pueden ser mejorados y 

potenciados. 

El nivel alto de Satisfacción Laboral  muestra que la persona se encuentra 

satisfecha con todas o la mayoría de los factores como son las relaciones con el 

jefe, compañeros de trabajo, con el espacio físico en el que trabaja (iluminación, 

ventilación, etc.), en cuanto a crecimiento laboral (oportunidades de ascensos) y 

la remuneración económica que percibe acorde a sus funciones. 
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5.3. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN 

LABORAL 

 

CUADRO No. 2 

 

El cuadro No. 2 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de satisfacción laboral, donde el 20% de los sujetos expresaron como alta 

satisfacción laboral; el 55% expreso mediana satisfacción laboral y el 25% refirió como 

baja a la satisfacción laboral.  

5.4. ANALISIS DE CORRELACION DE PEARSON 

 

Para determinar la correlación entre las variables de estudio de la presente investigación 

se utilizó el coeficiente de correlación simple de Pearson (Modelo Rectilíneo).  El 

coeficiente de correlación es una medida de asociación entre dos variables y se 

simboliza con la letra r. 
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Los valores de la correlación van desde + 1 a – 1, pasando por el valor numérico 

del cero que corresponde a una ausencia de correlación. Los valores positivos 

indican que existe una correlación positiva directamente proporcional, los valores 

negativos señalan que existe una correlación negativa inversamente proporcional, 

respectivamente. 

Donde: 

-1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.75 Correlación negativa considerable 

-0.50 Correlación negativa media 

-0.25 Correlación negativa débil 

-0.0 No existe correlación alguna entre variables 

+0.25 Correlación positiva débil 

+0.50 Correlación positiva media 

+0.75 Correlación positiva considerable 

+1.00 Correlación positiva perfecta 

 

A continuación se describirá la correlación que se pudo hallar entre la variable 1 

(clima organizacional) y la variable 2  (satisfacción laboral). 
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5.5. RESULTADOS DE LA CORRELACIÓN DE PEARSON ENTRE  

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL  

 

TABLA No. 2 

 

  ClimaOrg SatisfacciónLab 

ClimaOrg Pearson Correlation 1 ,598** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 30 30 

SatisfacciónLab Pearson Correlation ,598** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

La tabla No. 2 muestra el índice de correlación de Pearson encontrado entre Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral es: 

 

Los resultados presentan una correlación de 0.59 positiva media; lo cual, se puede 

interpretar como grado de significancia media. 

 

0,59 

CLIMA  

ORGANIZACIONAL  
SATISFACCIÓN 

 LABORAL    
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5.6. RESULTADOS DE LAS DIMENSIONES EVALUADAS EN EL 

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 

CUADRO No. 3 

 

El cuadro No. 3 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de satisfacción laboral, en la dimensión de satisfacción con sus superiores, 

donde el 13% de los sujetos expresaron como alta satisfacción; el 40% expresó mediana 

satisfacción y el 40% refirió como baja a la satisfacción con sus superiores.  
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CUADRO No. 4 

 

El cuadro No. 4 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de satisfacción laboral, en la dimensión de satisfacción con la 

infraestructura de su trabajo, donde el 23% de los sujetos expresaron como alta 

satisfacción; el 47% expresó mediana satisfacción y el 30% refirió como baja a la 

satisfacción.  
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CUADRO No. 5 

 

El cuadro No. 5 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de satisfacción laboral, en la dimensión de satisfacción con su relación a su 

participación laboral, donde el 10% de los sujetos expresaron como alta satisfacción; el 

63% expresó mediana satisfacción y el 27% refirió como baja a la satisfacción.  
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CUADRO No. 6 

 

El cuadro No. 6 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de satisfacción laboral, en la dimensión de satisfacción con su trabajo, 

donde el 10% de los sujetos expresaron como alta satisfacción; el 43% expresó mediana 

satisfacción y el 47% refirió como baja a la satisfacción.  
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CUADRO No. 7 

 

El cuadro No. 7 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de satisfacción laboral, en la dimensión de satisfacción con el 

reconocimiento, donde el 10% de los sujetos expresaron como alta satisfacción; el 67% 

expresó mediana satisfacción y el 23% refirió como baja a la satisfacción.  
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5.7. RESULTADOS DE LAS DIMENSIONES EVALUADAS CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

CUADRO No 8 

 

El cuadro No. 8 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de clima organizacional, en la dimensión de la relación con el inmediato 

superior, donde el 20% de los sujetos que resolvieron el cuestionario logaron un nivel 

alto; el 33% obtuvieron resultados a nivel medio y 47% se encuentran en el nivel bajo de 

relación con su inmediato superior.  
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CUADRO No 9 

 

El cuadro No. 9 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de clima organizacional, en la dimensión de liderazgo, donde el 26% de los 

sujetos que resolvieron el cuestionario logaron un nivel alto; el 27% obtuvieron 

resultados a nivel medio y 47% se encuentran en el nivel bajo de liderazgo.  
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CUADRO No 10 

 

El cuadro No. 10 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de clima organizacional, en la dimensión de toma de decisiones, donde el 

20% de los sujetos que resolvieron el cuestionario logaron un nivel alto; el 77% 

obtuvieron resultados a nivel medio y 43% se encuentran en el nivel bajo de la 

dimensión de toma de decisiones. 
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CUADRO No 11 

 

El cuadro No. 11 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de clima organizacional, en la dimensión de relaciones interpersonales, 

donde el 20% de los sujetos que resolvieron el cuestionario logaron un nivel alto; el 30% 

obtuvieron resultados a nivel medio y 50% se encuentran en el nivel bajo de la 

dimensión de relaciones interpersonales.  

 

 

 

 

 



pág. 99 
 

CUADRO No 12 

 

El cuadro No. 12 muestra los resultados obtenidos después de la aplicación del 

cuestionario de clima organizacional, en la dimensión de comunicación, donde el 13% 

de los sujetos que resolvieron el cuestionario logaron un nivel alto; el 44% obtuvieron 

resultados a nivel medio y 43% se encuentran en el nivel bajo de liderazgo.  
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6. CONCLUSIONES  

 

A partir de todo el trabajo realizado necesario para poder concluir con la presente 

investigación, relacionado a la búsqueda de instrumentos para su aplicación, escoger la 

población de estudio, el trabajo de campo y el análisis estadístico respectivo, podemos 

decir que constituye un aporte importante para la Psicología organizacional al establecer 

la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral, puesto que la revisión 

bibliográfica relacionada al tema de investigación, nos muestra que los estudios en 

cuanto a la importancia que se le brinda al capital humano en las empresas de nuestro 

país recién está comenzando, abriéndose paso en las diferentes áreas en las que trabaja la 

Psicología.  

La información encontrada, los datos encontrados, el análisis estadístico efectuado y la 

correlación que se hizo con las variables de estudio permitieron alcanzar los objetivos 

planteados al inicio de la investigación, después de haber  analizado y procesado los 

datos obtenidos a partir de los datos sociodemográficos de la población de estudio, de 

los instrumentos sobre la relación del Clima Organizacional y Satisfacción Laboral del 

personal de dermatología de laboratorios CRESPAL.  

Para hablar de clima organizacional es imprescindible penetrar a fondo en la percepción 

de los trabajadores sobre las condiciones y procesos que se originan en el espacio 

laboral, así como en sus expectativas con respecto a la calidad de vida en el trabajo. 

El clima influye en la calidad de vida profesional, especialmente en la motivación y el 

apoyo directivo. El compromiso mejora la motivación intrínseca y la percepción de 
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demandas. La valoración del apoyo directivo mejora si lo hacen la cohesión y el trabajo 

en equipo. 

El Clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor eficiencia 

en las organizaciones y el nivel de satisfacción laboral, pues este determina la forma en 

que un individuo (trabajador) percibe su ambiente laboral, su rendimiento, su 

productividad, su satisfacción y otros.  

La satisfacción laboral es uno de los factores más importantes dentro del clima 

organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho en su puesto de 

trabajo, así será su entrega a este, contribuyendo al mejoramiento continuo de los 

servicios o tareas que se desarrollan en ese lugar. 

Es a la vez un área de acción social y de investigación científica. Trata de las personas y 

las organizaciones, de las personas en las organizaciones y de cómo funcionan. El clima 

organizacional se interesa en el cambio planificado; en lograr que los individuos, los 

equipos y las organizaciones funcionen mejor. El cambio implica sentido común; un 

trabajo arduo aplicado con diligencia a lo largo del tiempo; un enfoque sistemático 

orientado a metas, y un conocimiento sobre la dinámica de la persona, los grupos y la 

organización, del comportamiento de las personas y de los mismos procesos de cambio. 

El cambio se introduce mediante intervenciones, aún diagnósticas, y en actividades que 

estudian condiciones problemáticas específicas. 

Puede que existan múltiples climas en una organización. La percepción de gerentes y 

trabajadores se relaciona con los niveles de la organización, los diversos lugares de 
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trabajo o las distintas unidades del centro de trabajo. La riqueza de toda organización 

está en su capital humano. Sin él no hay organización ni razón de ser de ella. La persona 

es su esencia y el clima en que ella de desenvuelve es vital para el crecimiento de la 

organización. 

A la vista de los resultados, parece lógico concluir que efectivamente existe una relación 

directa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, presente en los ítems 

interrelacionados entre estas dimensiones, es decir, la satisfacción laboral del personal 

está presente positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga una 

construcción también positiva o adecuada. Así mismo incidir en que es el clima el que 

influencia a la satisfacción, ya que esta es consecuencia de una situación, de una 

percepción, ya que la propia satisfacción puede retroalimentar el propio clima 

organizacional. 

En cuanto a los resultados de los datos sociodemográficos muestra diferencias en 

relación al sexo de los trabajadores; es decir, que hombres y mujeres son diferentes de 

edad y profesionales especializados en el área. Esto sucede porque son más mujeres que 

son profesionales a nivel licenciatura en la carrera química farmacéutico.  

Otro dato que salió de la información sociodemográfica de mucha importancia es que 

son las mujeres más comprometidas con la empresa, esto puede ser por la mayor 

cantidad de mujeres en la empresa o también puede estar relacionada con que las 

mujeres encuestadas tenían familia, pero esto será necesario averiguar en una 
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investigación ampliada relacionada al compromiso laboral y situación económica 

personal. 

A partir de los resultados obtenidos de la aplicación del cuestionario de clima 

organizacional, se podría decir que el clima organizacional del área de dermatología de 

la empresa CRESPAL existente es bajo. Las vías de comunicación dentro de la empresa, 

la excesiva burocracia de los papeleos y la poca comunicación con los jefes provoca que 

los trabajadores no perciban como un clima organizacional óptimo su fuente laboral.   

 

Sin embargo, existe un porcentaje del 30% que percibe como un clima organizacional 

medio, esto puede ser por causas de conformidad, o intentos de mejorar sus maneras de 

comunicación entre los trabajadores, ya que dentro de los espacios laborales existen 

medidas de seguridad (mantener el material esterilizado, usar uniforme de laboratorio y 

áreas de alta contaminación química) y esto influye que los trabajadores no puedan 

comunicarse o establecer relaciones sociales como en otros rubros.   

Pese a la percepción del clima organizacional bajo, más de la mitad de los sujetos que 

participaron de la investigación expresaron que están satisfechos laboralmente. Esto 

podría ser por las facilidades que les brinda la empresa, como ser: transporte a la fuente 

laboral, alimentación, permisos por razones médicas, material especializado para realizar 

su trabajo y respeto a los derechos de lactancia y maternidad en las mujeres. Además, el 

pago de sueldos se realiza a través de una cuenta bancaria lo cual brinda seguridad en la 

economía de los trabajadores y facilidades para gastos personales.  
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A pesar de tener un alto porcentaje de satisfacción laboral también existieron personas 

que  no están muy satisfechos que puede ser por factores que son difíciles de medir, 

como por ejemplo, la distancia del lugar de trabajo, el tiempo reducido para descansar o 

almorzar, incluso, poco comercio o posibilidades de servicios fuera del establecimiento 

y la alta burocracia para solicitar permiso por interés personal.  
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7. RECOMENDACIONES. 

 

De acuerdo a las conclusiones planteadas anteriormente, a continuación se hacen las 

siguientes recomendaciones: 

Continuar propiciando un adecuado clima organizacional con el objetivo de que los 

trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso con su 

trabajo y la institución para el desarrollo de sus actividades cotidianas. 

Realizar el estudio del Clima Organizacional y satisfacción laboral en todas las áreas de 

la empresa y en los diferentes puestos jerárquicos existentes para así conocer las 

fortalezas y debilidades de la empresa como unidad. 

Efectuar estudios anuales de clima organizacional y satisfacción laboral para conocer las 

debilidades y en base a esto encontrar técnicas y soluciones para fortalecer a la empresa.  

Implementar políticas de capacitación, formación académica constante que permitan 

reforzar, innovar, incrementar nuevos conocimientos orientados a una mejor labor en las 

tareas encomendadas. 

Motivar al personal, promoviendo el reconocimiento a los logros y resultados   

alcanzados,   propiciando   el   crecimiento   y   el desarrollo personal y profesional para 

enfrentar retos, consolidando su compromiso con el trabajo, estimulando su contribución 

en la gestión institucional. 
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Propiciar ambientes físicos adecuados, que brinden comodidad, iluminación, 

ventilación, accesibilidad, limpieza adecuadas para un mejor desenvolvimiento de 

labores del personal. 

Organizar encuentros para crear una mayor cohesión y promocionar el trabajo en equipo, 

estos encuentros pueden ser por etapas  solo con el personal y posteriormente realizar 

encuentros incluyendo a las familias del personal para crear el vínculo y sentido de 

pertenencia con la empresa. 

Difundir políticas de desarrollo que le permitan al personal experimentar un progreso 

profesional e involucrarse con la organización. Las políticas deberán proyectarse por 

toda la empresa a fin de captar al personal para trabajar sobre la importancia del 

desarrollo personal y los climas de trabajo favorables como factor clave del éxito. 

Diseñar programas de ascenso que proporcionen retos y competencia entre los 

trabajadores para que se esfuercen en realizar correctamente sus actividades y ser 

sobresalientes dentro de la institución, de esta manera se logrará un buen clima 

organizacional, un eficiente y eficaz desempeño laboral, además, de unos trabajadores 

satisfechos y realizados profesionalmente. 
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ANEXOS 
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CUESTIONARIO DE OPINION SATISFACCIÓN LABORAL 

SATISFACCION LABORAL 

MARQUE CON UNA "X" LA CALIFICACION QUE A SU CRITERIO LE MERECEN LOS SIGUIENTES ITEMS 

Nº ITEMS 

1 

 

Muy 

satisf

echo 

2 

 

Bastante 

insatisfec

ho 

3 

 

Algo 

insatisfec

ho 

4 

 

Indifer

ente 

5 

 

Algo 

satisfec

ho 

6 

 

Bastant

e 

satisfec

ho 

7 

 

Muy 

Satisf

echo 

1 La proximidad y frecuencia con 

que es supervisado 

       

2 La supervisión que ejercen sobre 

usted 

       

3 Las relaciones personales con sus 

superiores 

       

4 La forma en que sus superiores 

juzgan su tarea 

       

5 El apoyo que recibe de sus 

superiores 

       

6 La ventilación de su trabajo        

7 La iluminación de su lugar de 

trabajo 

       

8 El entorno físico y espacio  de que 

dispone en su lugar de trabajo 

       

9 La limpieza e higiene y salubridad 

de su lugar de trabajo 

       

10 La temperatura de su local de 

trabajo 

       

11 El grado en que su institución 

cumple con el convenio, las 
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disposiciones y leyes laborales 

12 La forma en que se da la 

negociación en su institución 

sobre aspectos laborales 

       

13 Su participación en decisiones de 

su oficina  

       

14 Su participación en las decisiones 

de su grupo  de trabajo relativas a 

la institución  

       

15 La “igualdad” y “justicia” de trato 

que recibe de su institución  

       

16 La capacidad para decidir 

autónomamente  aspectos 

relativos a su trabajo 

       

17 Las oportunidades que le ofrece 

su trabajo de realizar las cosas en 

que usted se destaca  

       

18 Las oportunidades que le ofrece 

su trabajo  de hacer las cosas que 

le gustan  

       

19 La satisfacción que le produce su 

trabajo por si mismo 

       

20 Los objetivos y metas que debe 

alcanzar 

       

21 Las oportunidades de ascenso 

que tiene 

       

22 Las oportunidades de 

capacitación que le ofrece la 

institución  

       

23 El salario que usted recibe        
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CUESTIONARIO DE OPINION CLIMA ORGANIZACIONAL  

Estimado Servidor (a): Le pedimos su colaboración contestando con sinceridad las 
preguntamos que realizamos. Por nuestra parte, le garantizamos absoluta confidencialidad, 
agradeciendo su valiosa colaboración. 
 
EDAD: _____          SEXO: Masculino______ 

Femenino______ 

NIVEL OCUPACIONAL: Funcionario__________ Profesional___________ Técnico_______ 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

MARQUE CON UNA "X" LA CALIFICACION QUE A SU CRITERIO LE MERECEN LOS SIGUIENTES ITEMS 

Nº ITEMS 1 

TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

2 

EN 

DESACUERDO 

3 

NO 

ESTOY 

SEGURO 

4 

DE 

ACUERDO 

5 

MUY DE 

ACUERDO 

1 Mi jefe es una persona de principios 

definidos 

     

2 Mi jefe es una persona con quien se 

puede hablar abiertamente 

     

3 Mi jefe cumple con los compromisos 

que adquiere conmigo 

     

4 Puedo confiar en que mi jefe no 

divulgue las cosas que le cuento en 

forma confidencial 

     

5 Mi jefe me respalda 100%      

6 Puedo contar con la ayuda de mi jefe 

cuando la necesito 

     

7 Es fácil hablar con mi jefe sobre 

problemas relacionados con el 

trabajo 

     

8 A mi jefe le interesa que me 

desarrolle profesionalmente en esta 
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Nº ITEMS 1 

TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

2 

EN 

DESACUERDO 

3 

NO 

ESTOY 

SEGURO 

4 

DE 

ACUERDO 

5 

MUY DE 

ACUERDO 

Institución 

9 Mi jefe es rápido para reconocer un 

buen trabajo 

     

10 Puedo contar con un trato justo por 

parte de mi jefe 

     

11 Los objetivos que fija mi jefe para mi 

trabajo son razonables 

     

12 Mi jefe no tiene trabajadores 

favoritos 

     

13 Mi jefe me anima a desarrollar mis 

propias ideas 

     

14 Mi jefe me anima a mejorar las 

formas de hacer las cosas 

     

15 Mi jefe “valora” nuevas formas de 

hacer las cosas 

     

16 A mi jefe le agrada que yo intente 

hacer mi trabajo de distintas formas 

     

17 Las personas que trabajan en mi 

Oficina se llevan bien entre si 

     

18 En las personas que trabajan en mi 

Oficina existe una preocupación y 

cuidado por el otro 

     

19 Las personas que trabajan en mi 

Oficina se ayudan los unos a los otros 

     

20 Existe espíritu de “trabajo en equipo” 

entre las personas que trabajan en mi 
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Nº ITEMS 1 

TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

2 

EN 

DESACUERDO 

3 

NO 

ESTOY 

SEGURO 

4 

DE 

ACUERDO 

5 

MUY DE 

ACUERDO 

Oficina 

21 Siento que tengo muchas cosas en 

común con la gente que trabaja en 

mi Oficina 

     

22 Mi jefe me respalda y deja que yo 

aprenda de mis propios errores 

     

23 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo 

que se debe hacer 

     

24 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y 

me los hace notar 

     

25 Puedo contar con una felicitación 

cuando realizo bien mi trabajo 

     

26 Mi jefe me anima a encontrar nuevas 

formas de enfrentar antiguos 

problemas 

     

27 Yo propongo mis propias actividades 

de trabajo 

     

28 Determino los estándares de 

ejecución de mi trabajo 

     

29 Yo decido el modo en que ejecutaré 

mi trabajo 

     

30 Tomo la mayor parte de las 

decisiones para que influyan en la 

forma en que desempeño mi trabajo 

     

31 Organizo mi trabajo como mejor me 

parece 

     

 


