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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se llevo a cabo con la finalidad de conocer la relacion que existe entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una
Pequeria Empresa Familiar de la industrial metal-mecanica ubicada en Monclova, Coahuila, a fin de
proporcionar al directivo de la empresa, sugerencias de cambio, de reforzamiento y/o de mejora. Para la
realizacion de este estudio se determino que la Muestra fuese por consenso, formada por 20 trabajadores
a quienes se les aplico un cuestionario estructurado, tipo escala de Likert, para diagnosticar el clima
organizacional se utilizo el “Modelo Organizacional de Seis Casillas de Weisbord” (1976), compuesto por
35 items correspondiente a 7 variables, y para medir la satisfaccion laboral se rediserio el instrumento de
JSS de Spector (1985), que consta de 40 reactivos considerandose 10 variables. El andlisis de fiabilidad
de los cuestionarios arroja un coeficiente de alpha de Cronbach para la escala de satisfaccion laboral y
de clima organizacional de 0.89 y 0.851 respectivamente. Una vez tabulados los datos, el tratamiento
estadistico consistio en calcular Frecuencias, Medias, Coeficientes de Contingencia y Niveles de
Significancia, usando el programa SSPS (version 17.0).
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RELATIONSHIP OF ORGANIZATIONAL CLIMATE AND JOB
SATISFACTION IN A SMALL FAMILY BUSINESS

ABSTRACT

The present investigation was undertaken to identify the relation between organizational climate and job
satisfaction of administrative and operational workers at a Small Family Business of the metalworking
industry located in Monclova, Coahuila. We provide the company’s management, suggestions for change,
strengthening and improvement. The sample consists of twenty workers who answered a structured
questionnaire, Likert-type scale to diagnose organizational climate “Organizational Model was used
Weisbord Six Casillas” (1976), consisting of 35 items corresponding to 7 variables. To measure job
satisfaction JSS redesigned the instrument Spector (1985), consisting of 40 reagents including 10 variables.
Reliability analysis yielded a Cronbach’s alpha coefficient for the scale of job satisfaction and
organizational climate of 0.89 and 0.851 respectively. Once tabulated data, statistical treatment consisted
of calculating frequencies Stockings Contingency Coefficients and Significance Levels.
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INTRODUCCION

1 clima organizacional en la actualidad es de interés para casi todas las empresas familiares, por su

influencia en los procesos organizacionales y psicologicos como la comunicacion, la toma de

decisiones, la solucion de problemas, el aprendizaje, la motivacién y, por ende, su influencia en la
eficiencia de la organizacion y en la satisfaccion de sus miembros. Por ello, es necesario que estas se
encuentren en Optimas condiciones desde el interior de las mismas, en donde exista satisfaccion de su
personal, y que impacte en la productividad. Hoy en dia, los dirigentes empresariales, han acrecentado su
interés por establecer buenas interrelaciones bajo un clima organizacional que permita motivar al personal
bajo su mando y asi aumentar su desempefio, interés y satisfaccion en el trabajo; es una ventaja para las
organizaciones que el trabajador cuente con los elementos necesarios para desempefarse adecuadamente,
conservando y/o logrando la satisfaccion, ya que los trabajadores satisfechos tienden a ser mas
cooperadores, adaptables y dispuestos al cambio. Como lo sefialan Pefa, et al (2013) que las empresas para
obtener resultados positivos ante dicha situacion, han concluido que la clave es el recurso humano, pues su
trabajo es fundamental para el logro de los objetivos organizacionales y; asi lograr un clima organizacional
satisfactorio.

Bajo este contexto, Hinojosa (2010) hace mencién que la productividad y la correcta direccion del personal
en las organizacionales se convierten los elementos claves de la subsistencia en el tiempo de estas, por lo
que las variables que intervienen en estos procesos son relevantes al momento de realizar un diagnostico
organizacional; es por ello que la satisfaccion del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcion
negativa o positiva de los trabajadores influye en la relacion que estos adopten con la organizacion y el
nivel de compromiso y productividad que esta tenga. Chiang et al (2010) refiere que el clima organizacional
y la satisfaccion laboral son variables que se relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo, su
calidad de vida laboral y que, en consecuencia afectan su desempefio. Algunas investigaciones han sefialado
que es mas probable obtener mejores resultados laborales en alto desempefio, compromiso o cooperacion,
cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con una clima organizacional satisfactorio,
cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son
recompensadas y reconocidas como agentes significativos de los resultados organizacionales.

El realizar un diagnostico de Clima Organizacional, permite generar conocimientos de utilidad en la
implementacion de cambios planificados que impacten en las en las actitudes y conductas de los integrantes,
como en la estructura organizacional. Ya que el Clima organizacional influye en la actuacion de los
integrantes de la empresa, a través de la perspicacia que tienen de multiples factores de la realidad laboral,
como pueden ser la los niveles de autoridad, comunicacion, colaboracion, condiciones de trabajo, entre
otros. Los problemas de motivacion y de satisfaccion laboral en las empresas, responden al hecho de que,
por un lado, aunque la motivaciébn como proceso interno sigue un patrén similar en las personas, las
necesidades varian de un individuo a otro que marcan diferencias en las pautas de conducta; por el otro
lado, no hay un solo factor determinante de la satisfaccion laboral, al ser ésta multidimensional y presentar
varias facetas. En ocasiones existe la tendencia a usar indistintamente los términos de motivacion y de
satisfaccion laboral, que, aunque, estan intimamente relacionadas, son dos conceptos diferentes, ya que la
motivacion laboral es un proceso interno que parte de una serie de necesidades personales orientadas a su
satisfaccion mediante realizaciones externas de indole laboral, mientras que la satisfaccion laboral es una
actitud que facilita el proceso propio de la motivacion. Ramirez, et al (2008).

El tema de esta investigacion esta centrado en conocer la relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una Pequefia Empresa Familiar de la industrial
metal-mecéanica ubicada en Monclova, Coahuila. Este trabajo esté estructurado de la siguiente manera: en
primer lugar la revision literaria se presenta la informacion relevante sobre el tema, en segundo lugar se
describe el proceso metodologico empleado especificando el tipo de investigacion, las variables, el
instrumento de medicion, la muestra, el procedimiento y el analisis estadistico efectuado a los datos, en
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tercer lugar se presentan los resultados y finalmente las conclusiones, asi como recomendaciones y futuras
lineas de investigacion.

REVISION LITERARIA

La pequefia empresa en estudio, es de origen familiar la cual fue fundada en el afio de 1998, y a la fecha
esta conformada por 20 trabajadores; 4 de ellos es personal administrativo y 16 operativos; a nivel gerencial
existe un Director (fundador y duefio de la empresa), el cual se apoya de cuatro personas en el area
administrativa, una de ellas, ademas de apoyar con los asuntos de tipo administrativo, también lo hacen en
la supervision, y la otra persona es el hijo del duefio quien es soporte en la actividades claves de la
organizacion como la obtencion de pedidos y supervision en el area operativa, y que en el transcurso de
tiempo se ha estado preparando para la sucesion. Navarrete (2008) expresa que en una empresa familiar es
“la propiedad esta en manos de uno o mas miembros de un grupo familiar y en consecuencia, su direccion
y la sucesion estaran influenciadas por dicha familia”. Ramirez y Fonseca (2010) la describen como una
organizacion donde la familia posee todas las partes, los miembros familiares ocupan posiciones gerenciales
y donde miembros de varias generaciones se encuentran involucrados en el negocio. La investigacion del
clima organizacional ha adquirido gran importancia en nuestros tiempos, nos permite examinar situaciones
para lograr el maximo beneficio para la empresa y el trabajador. En este sentido, en las empresas familiares
debe prevalecer un clima organizacional en el que el ambiente de trabajo permita a los trabajadores sentirse
satisfechos por su labor en la empresa; asi, estos establecen un compromiso mas fuerte hacia la
organizacion.

Clima Organizacional

Salgado, et al (1996) exponen que en los Gltimos treinta afios ha sido publicada una considerable cantidad
de investigaciones sobre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral (ver Locke, 1976, 1984; Brunet,
1983) y que tal volumen de estudios se justifica, entre otras razones, por la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los empleados con la productividad. Asi, por ejemplo, se han
hecho investigaciones sobre las relaciones del clima y la conducta de liderazgo (Schein, 1985), la
satisfaccion y el compromiso con la organizacion (Mathieu, 1991; Mathieu y Zajac, 1990), la satisfaccion
y el absentismo y la rotacion del personal (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974), la satisfaccion y el
rendimiento (Petty, McGee y Cavender, 1984). Sin embargo, a pesar de la abundante literatura sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral, el acuerdo entre los autores sobre el contenido de ambos constructos
dista de ser completo (Moran y Volkwein, 1992). El Clima puede construirse como “una auto reflexion de
los miembros de la organizacion acerca de su vinculacion entre si y con el sistema organizacional”.
(Zamora, 2005). Mientras que Goncalves (1997) define el clima organizacional como “un fenémeno que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion tales como la productividad, satisfaccion,
rotacion, etcétera”.

Acosta y Venegas (2010) mencionan que desde 1968, Litwin y Stringer fueron los primeros autores en
conceptualizar el clima organizacional bajo una perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto
de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en su comportamiento
y motivacion. La teoria de Litwin y Stringer (1968) intenta explicar importantes aspectos de la conducta de
los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como motivacion y clima. Los
autores tratan de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la conducta
y percepcion del individuo. El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se ha formado de ella en términos
de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo,
apertura, entre otras. De manera concluyente y para efectos de este estudio el Clima Organizacional se
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define como la manera en la cual las personas perciben ¢ interpretan el medio en el que realizan sus
actividades laborales y que influye en su comportamiento.

Satisfaccion Laboral

Peir6 (2000) citado por Cuadra y Veloso (2007) menciona que la satisfaccion laboral es la actitud ante el
trabajo que mas atencion ha recibido por parte de la investigacion y aunque el estudio de su naturaleza y
sus causas comienzan en 1935 con Hoppock. Una actitud representa una predisposicion a responder de
forma favorable o desfavorable a personas u objetos del entorno, es un estado preparatorio, una conducta
previa del comportamiento, segiin menciona Navarro et al (2010). No existe una definicidon unanimemente
aceptada sobre el concepto de satisfaccion laboral y, a menudo, cada autor elabora una nueva definicion
segun el desarrollo de su propia investigacion. Algunos autores (como Locke, 1976; Newstron & Davis,
1993; Muchinsky, 2000) hacen referencia a la satisfaccion laboral como “un estado emocional,
sentimientos o respuestas afectivas”. Otro grupo de autores (Porter, 1962; Harpaz, 1983; Bravo, Peir6 y
Rodriguez, 1996; Brief & Weiss, 2001; Robbins, 2004) consideran que la satisfaccion laboral va mas alla
de las emociones y la definen como “una actitud generalizada ante el trabajo”. Navarro et al (2010) y Chiang
y Ojeda (2011).

Asi, el estudio de la satisfaccion laboral se enmarca en la concepcion de las actitudes hacia el trabajo junto
con el compromiso organizacional y la implicacion laboral, aseguran Peir6, Gonzalez R., Bravo y Zurriaga
(1995) quienes la definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
situacion de trabajo Chiang y Ojeda (2011). Respecto al tema de motivacion, segiin Bateman (1999) la
motivacion es “el conjunto de fuerzas que llenan de energia, dirigen y sostienen los esfuerzos de una
persona”. La motivacion es anterior a la satisfaccion al ser previa al trabajo, pero una vez que este se realiza,
el grado de satisfaccion que reporte influira en la dindmica interactiva de la motivacion; a su vez, ésta, como
orientadora de la accion, incide en la satisfaccion laboral en tanto se relaciona las expectativas con los
resultados de la conducta laboral y se evaliie su grado como suficiente y satisfactorio. Ramirez, et al (2008).

Teoria del Clima Organizacional

Una de las teorias que nos ayuda a interpretar el clima organizacional del personal de la empresa objeto de
estudio es la Teoria de los Sistemas de Likert, la cual menciona que el comportamiento de los subordinados
es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por
la percepcion. Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de
una organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima: Las variables causales llamadas
también variables independientes, son las que estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la
organizacion y su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables
independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables. Las variables intermedias,
reflejan el estado interno y la salud de una empresa y constituyen los procesos organizacionales de una
empresa. Entre ellas estan la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma
de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del efecto de las variables
independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas
estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas. Torrecilla (2005) expone que
las variables consideradas en el concepto de Clima Laboral son: del ambiente fisico, Estructurales, del
ambiente social, Personales y las propias del Comportamiento organizacional.

40



REVISTA INTERNACIONAL ADMINISTRACION & FINANZAS ¢ VOLUMEN 8 ¢« NUMERO 1 ¢ 2015

Modelos de Diagnéstico Organizacional

Chagala (2011) sefiala que los modelos de diagndstico buscan estructurar el estudio de la organizacion. El
modelo tiene el proposito de explicar el funcionamiento de la organizacidn, de sus elementos centrales y de
las formas de relacion entre estos elementos. “Un modelo se encuentra formado por un conjunto de variables
y conceptos interrelacionados de tal forma que permite dar una explicacion coherente del funcionamiento
organizacional” Rodriguez, (2001) citado por Chagala (2011). Para fines de estudio solo se tomaran en
cuenta los modelos que estan orientados al comportamiento humano. “Esos modelos tienen como mision
comprender lo que los empleados hacen o dejan de hacer, no lo que realizan otros recursos como las
maquinas” (Burke, 1988). Los modelos orientados al comportamiento humano: Modelo de seis casillas de
Marvin Weisbord, Modelos de Congruencia de David Nadlier y Michael Tushman, Modelo pragmatico
emergente de Harvey A. Hornstein y Noel M. Tichy, Modelo de contingencia de Paul Lawrence y Jay
Lorsch, Modelo de desempefio organizacional de David Hanna y Modelo de las 7 S. Para efectos de esta
investigacion y debido a las necesidades de la organizacion se selecciona el Modelo de Weisbord porque
facilita el diagnostico de Clima Organizacional.

El Modelo de las seis casillas de Marvin Weisbord se describe “como una pantalla de radar, sefales
luminosas que nos hablan de los puntos sobresalientes de la organizacion y de sus aspectos buenos y malos
y sobre todo nos ayuda a visualizar la realidad”. (Burke, 1988) “Este modelo indica donde se debe buscar
y qué es lo que se debe buscar para diagnosticar los problemas de una organizacion” (French y Bell, 1996).
El modelo requiere atender dos aspectos el formal y el informal, el primero representa la forma oficial en
que se supone suceden las cosas y el segundo representa la forma en la cual suceden realmente las cosas.
“La distincion entre formal e informal, es decir, que se supone lo que debe suceder, en comparacion con lo
que esta sucediendo, es un poderoso elemento de la teoria del Desarrollo Organizacional y es un punto de
partida para comprender la dindmica de la organizacion” (French y Bell, 1996). En ambos se debe de cuidar
los procesos.

En su mismo modelo, Weisbord propone otro enfoque de diagnéstico orientado al bienestar y a una
evaluacion del potencial de la accion en el que congrega a todo el sistema, se encauza en el futuro, en
estructurar las tareas que los individuos pueden auto estructurar y en facilitar el diagndstico de problemas
provocados por la influencia del medio ambiente. En la Figura 1 se presenta el Modelo de Weisbord que
mide seis variables: Propoésitos, Estructura, Relaciones, Recompensas, Liderazgo y Mecanismos auxiliares;
y incluyendo una variable adicional llamada Actitud hacia el cambio, formula preguntas clave de
diagnodstico para cada una de las variables. “Los problemas podrian estar ocasionados por estructuras
inadecuadas, por un liderazgo deficiente, por propoésitos que no son claros, también por la falta de
mecanismos utiles” (French y Bell, 1996). El Modelo de Weisbord facilita el diagnostico de problemas
provocados por la influencia del medio ambiente externo, examinando en forma sistematica los procesos y
las actividades de cada subsistema de la organizacion, buscando sefiales de problemas y el reflejo que estas
acciones han tenido en cada uno de ellos.

Teorias de Motivacién

La motivacion laboral ha sido objeto de estudio constante desde unos afios antes que la satisfaccion laboral;
en los afios cincuenta surgen teorias sobre la motivacion hoy fuertemente consolidadas, mientras que hasta
los aflos sesenta no hay un desarrollo significativo del estudio sobre la satisfaccion laboral citado por
Ramirez, et al (2008). Campbell et al (1970), clasifican las teorias de la motivacion de la siguiente manera:
Teorias de Contenido.- Tratan de definir los aspectos y factores especificos que motivan a las personas a
trabajar (Jerarquia de las necesidades de Maslow; Motivaciones sociales de McClelland; Bifactorial de
Herzberg; X-Y de McGregor; ERC de Alderfer). Teorias de Proceso.- Se centran en la descripcion de la
forma de potenciar, dirigir y terminar la conducta en el trabajo (Path-Goal de Georgopolus, Mahoney y
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Jones; de las Expectativas de Vroom; de la equidad de Adams; Modelo de circulacion de Porter y Lawler;
de las metas de Locke).

Figura 1: Modelo de las Seis Casillas de Marvin Weisbord

Propésito
¢ En qué negocio estamos?

Relaciones Estructura

¢,Cémo manejamos el conflicto? ¢,Coémo dividimos el trabajo?
Liderazgo
¢ Alguien mantiene las casillas

equilibradas?

Mecanismos Utiles Recompensas
¢ Tenemos tecnologias adecuadas? ¢ Tienen incentivos todas las tareas
necesarias?

Actiud hacia el
Cambio
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En esta figura se muestra el Modelo de las Seis Casillas de Marvin Weisbord donde se citan las seis variables que se miden: Propdsitos, Estructura,
Relaciones, Recompensas, Liderazgo y Mecanismos auxiliares; y incluyendo una variable adicional llamada Actitud hacia el cambio, formula
preguntas clave de diagnostico para cada una de las variables.

Unas de las teorias motivacionales que nos ayuda a interpretar la satisfaccion laboral del personal de la
empresa objeto de estudio, es la teoria de Motivacion e Higiene de Herzberg. En su teoria Herzberg (1987)
hace referencia a dos factores: el de satisfaccion o intrinseco que se refiere a las condiciones que tienen
relacion directa con el contenido del puesto de trabajo y esta integrado por las siguientes categorias:
ascensos, el trabajo en si mismo, el sentido del logro, posibilidades de crecimiento, responsabilidad y
reconocimiento; y el de insatisfaccion o extrinseco también denominado higiénico que describe las
condiciones que rodean al individuo al realizar su trabajo y que pueden ser psicolégicamente poco
saludables para el trabajador, el cual estd integrado por categorias tales como: condiciones de trabajo,
administracion y politicas de la empresa, relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo,
relaciones interpersonales con el supervisor o jefe inmediato, supervision técnica, salarios y prestaciones,
seguridad en el trabajo, status y vida personal.

En las ultimas décadas se ha incrementado el interés por realizar investigaciones que se centran
basicamente en el analisis de dos tipos de variables precursoras de la satisfaccion laboral, como lo exponen
Revuelto y Fernandez (2001): a) las caracteristicas demograficas de los empleados y b) las caracteristicas
del entorno del trabajo. “Entre las primeras se ha estudiado la relacion de la satisfaccion laboral con la raza,
el género, el estado civil, el nivel educativo, la edad, la antigiiedad, el trabajo asignado etc., con respecto a
las caracteristicas del entorno, se han analizado atributos del puesto asumiendo las tesis planteadas por
autores como Hackman y Oldham (1980) de que las principales fuentes de satisfaccion son intrinsecas al
trabajo y se derivan del contenido y del contexto inmediato en que éste se desarrolla”. En relacion a lo antes
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mencionado, Revuelto y Fernandez (2001) realizan un estudio empirico en el que analizan el grado de
correlacion entre percepciones en relacion con el clima laboral, grado de sobre-educacion, antigiiedad y
nivel jerarquico, y el grado de satisfaccion laboral. Los resultados indican que las variables de clima y nivel
de sobre-educacion afectan de manera significativa a la satisfaccion laboral, la primera en forma positiva y
la ultima de forma negativa.

Salgado, et al. (1996) realizaron una investigacion sobre la satisfaccion laboral y el clima organizacional
de una pequena empresa espafiola, los resultados encontrados sugieren que, los estudios de diagnostico del
clima organizacional se investiguen y analicen separadamente clima y satisfaccion ya que podrian tener
efectos diferenciales sobre la productividad laboral (rendimiento, abstencion, rotacion, accidentes, etc.).
Rodriguez, et al (2011) reportan la evidencia de que existe una relacion significativa entre el clima, la
satisfaccion y el desempefio y, considerando las dimensiones del desempefio, s6lo el clima predice
significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones personales, mientras que la satisfaccion
solo predice el Rendimiento y la Productividad. Patlan-Pérez, et al (2012) en los resultados obtenidos no se
identificaron asociaciones significativas negativas entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
por lo que es recomendable que las organizaciones enfoquen sus esfuerzos a promover un clima laboral
favorable, tanto en el nivel individual como en los niveles interpersonal y organizacional, que contribuya a
la satisfaccion de los trabajadores y que ello se refleje en su desempefio, productividad y motivacion en el
trabajo. Judrez-Adauta (2012) realizd una investigacion en determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de una institucion de salud, se encontré que ambos
indices presentaron alta correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y mejor clima organizacional. Es
decir, que un clima organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los
integrantes de la institucion de salud y por ende, una mejora sustancial en la prestacion de servicios al
derechohabiente.

METODOLOGIA

El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion de campo, transversal, mixta (cuantitativa y
cualitativa) y de tipo descriptivo. La Muestra se determind por consenso ya que incluye a la poblacion total
de los trabajadores de una pequefia empresa familiar de la industria metal - mecénica objeto de estudio: un
total de 20 sujetos (4 del personal administrativo y 16 del personal operativo). El levantamiento de los datos
se realizo en el mes de febrero de 2013. Para realizar el diagnostico de clima organizacional el instrumento
que se uso es el Modelo de Weisbord (1976) compuesto por 35 items correspondiente a 7 variables, ya que,
permite una vision de cada una de los seis factores que lo conforman; y ademas el modelo, accede a hacer
inferencias del efecto que tienen entre si los factores mencionados y asi se puede determinar cuales son las
fortalezas y debilidades de la organizacion y planear acciones de desarrollo organizacional que se requieran.
A continuacion se presenta en la Tabla 1 la operacionalizacion de las variables consideradas en el
instrumento de medicion del Clima Organizacional, los contenidos operacionales (indicadores) de cada
variable y los ntimeros de los reactivos correspondientes a cada una de ellas.

Para medir la Satisfaccion Laboral se aplicé como instrumento de medicion una escala que se redisefid en
base al JSS, Job Satisfaction Survey de Spector (1985) que consta de 36 items, 4 de cada una de 9 variables,
a la que se le agrego6 una variable denominada Condiciones del area de trabajo que contiene 4 reactivos,
ya que el cuestionario de Spector no incluye este factor, considerado importante. Asi pues, el instrumento
modificado y elaborado, es estructurado, tipo escala de Likert, que consta de 40 reactivos correspondientes
a 10 variables. En la Tabla 2 se presenta la operacionalizacion de las variables de Satisfaccion laboral.

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos los resultados fueron sometidos a la prueba Alfa de
Cronbach, obteniéndose el 0.851 y 0.89, para el clima organizacional y la satisfaccion laboral
respectivamente. El objetivo de la presente es conocer la relacion que existe entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una Pequefia Empresa Familiar
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de la industrial metal-mecanica ubicada en Monclova, Coahuila. Una vez tabulados los datos, el tratamiento
estadistico consistid en calcular Frecuencias, Medias, Coeficientes de Contingencia y Niveles de
Significancia, usando el programa SSPS (version 17.0).

Tabla 1: Operacionalizacion de Variables del Clima Organizacional

Variable Indicadores Preguntas
Proposito Claridad de la meta y si los trabajadores apoyan el propoésito de la 1,8,15,22,29
organizacion.

Estructura Es la disposicion y orden de las partes dentro de un todo. 2,9, 16, 23, 30
Liderazgo Aceptacion del jefe, reconocimiento de ser competente, trato justo, 3,10, 17,24, 31
atencion en sentimientos de sus subordinados.

Relaciones Relaciones cordiales, vinculos amistosos, reconocimiento y respeto 4,11, 18, 25,32

de la personalidad humana.
Recompensas La recompensa es a través de incentivos o en su caso un castigo. 5,12, 19, 26,33
Mecanismos Utiles Planeacion, control, presupuestos y los demads sistemas de 6, 13, 20,27, 34
informacion, como las Tic’s.
Actitud hacia el Cambio Organizaciones que son capaces de cambiar en un futuro, 7,14, 21,28, 35
implementar un sistema de administracién, mejoramiento de la
calidad.

En esta tabla se muestra la Operacionalizacion de variables consideradas en el instrumento de medicion del clima organizacional, los contenidos
operacionales (indicadores) de cada variable y los niimeros de los reactivos correspondientes a cada una de ellas.

Tabla 2: Operacionalizacion de Variables de la Satisfaccion Laboral

Variable Indicadores Preguntas

Sueldos / Salario Pago otorgado por el trabajo realizado, que sea justo y congruente con la 1,11,21,31
valorizacion del mismo, oportunidad de aumento salarial.

Promocion Oportunidades y frecuencia de ascenso y de progreso. 2,12,22,36

Supervision Aceptacion del jefe, reconocimiento de ser competente, trato justo, atencion en 3,13,23,33
sentimientos de sus subordinados.

Beneficios Otorgamiento equitativo de bonos de despensa, premios de asistencia y 4,14, 24,32
puntualidad, prestaciones y otros.

Recompensas Contingentes Aprecio, reconocimiento y recompensas por el buen trabajo. 5,15,25,35

6, 16, 26, 34

Politicas y Procedimientos Politicas, reglas y procedimientos operativos.

operativos

Compaiieros de trabajo Relacion con las personas con quienes trabaja. 7,17,27,37

El trabajo en si Significado, gusto y orgullo por el trabajo que se realiza. 8, 18,29,38

Comunicacion Formas de Comunicacion establecidas dentro de la organizacion, con directivos, 9, 19, 28, 39
jefes y compaiieros.

Condiciones en el area de Condiciones de seguridad, de equipo, herramientas, instalaciones eléctricas, 10, 20, 30, 40

trabajo iluminacion y ventilacion.

En esta tabla se muestra la Definicion y Operacionalizacion de variables consideradas en el instrumento de medicion, lo contenidos operacionales
(indicadores) de cada variable y los numeros de los reactivos correspondientes a cada uno de ellas.

RESULTADOS

En respuesta a los reactivos de las caracteristicas demograficas se procedio, en primera instancia, a
establecer los rangos de edad, de antigiiedad y de nivel de estudios, calculando las frecuencias;
observandose que el 50% de los trabajadores se encuentran en el rango de 31 a 50 afios; mientras que el
35% con una antigliedad de 3 a menos de 5 afios de servicio; y con respecto al nivel de estudios, se encontrd
que el 40% de los trabajadores han cursado la carrera Técnica seguidos por 30% de trabajadores cuenta con
estudios de Secundaria. Como se puede observar, las Medias globales de las siete Variables comprendidas
en el cuestionario de Weisbord para diagnosticar el clima organizacional aplicado a los 20 sujetos que
conforman la Muestra de la pequefia empresa objeto de estudio, se presentan en la Tabla 3, se dispuso, que
para analizar los resultados de este estudio, determinar rangos a las 6 opciones de respuesta (1 y 2-
Desacuerdo; 3 y 4-Levemente De Acuerdo; 5 y 6-De Acuerdo), es decir que el promedio de respuestas
dadas por el personal de la pequefia empresa, fue estar Levemente de acuerdo.
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En la Tabla 3 se presentan los resultados de las Medias mas altas corresponden a las variables de Relaciones,
Estructura y Liderazgo, mientras la variable con la Media mas baja es la de Actitud hacia el Cambio. En
cuanto a las Relaciones de esta empresa coincide a lo que Gonzélez, et al. (2005) sefiala que las Relaciones
tanto en el grupo de trabajo como con el jefe inmediato son valoradas de buenas. Mientras que Hesse, et al
(2010) hace referencia a las Relaciones en el cual no se encontré ninguna similitud, ya que las relaciones
entre los trabajadores son distantes y no existe colaboracion para el trabajo en equipo.

Tabla 3: Medias Globales y Desviaciones Estandar de las Siete Variables de Weibord

Variables Media DS
4 Relaciones 4.78 0.51
2 Estructura 4.54 0.49
3 Liderazgo 4.54 0.69
5 Recompensas 4.35 0.47
6 Mecanismos Utiles 4.21 0.53
1 Proposito 4.10 0.64
7 Actitud hacia el Cambio 3.78 0.49

En esta tabla se muestran las Medias globales y desviaciones estandar de las 7 variables del Modelo de Weisbord. Tienen resultados semejantes
y favorables de acuerdo a la escala de likert del instrumento, es decir que el promedio de respuestas dadas por el personal de la pequeiia empresa,
fue el de estar de acuerdo. Las Medias mas altas corresponden a las variables de Relaciones, Estructura y Liderazgo, mientras la variable con la
Media mas baja es la de Actitud hacia el Cambio.

Los resultados presentados en este apartado, han sido calculados en base a los datos obtenidos del
cuestionario redisefiado y basado en el JSS, Job Satisfaction Survey (Spector, 1985), para medir el nivel de
satisfaccion laboral. Para facilitar el analisis se procedi6 a identificar por separado las variables relativas a
factores higiénicos y factores motivadores, segun la Teoria Bifactorial de F. Herzberg, en dos categorias,
que se exponen en la Tabla 4. En relacion a la aportacion de Herzberg respecto a considerar continuos
separados para la Satisfaccion e Insatisfaccion, se decidio, para analizar los resultados de este estudio,
determinar rangos a las 6 opciones de respuesta (1 y 2-No satisfaccion; 3 y 4-Mediana satisfaccion; 5 y 6-
Satisfaccion). Se observa en la Tabla 4 los resultados de las Medias de la mayoria de los factores se ubican
en la categoria de mediana satisfaccion, ya que la variable E! trabajo en si seguida por la de Promocion
son las que mas influyen en el nivel de satisfaccion y se encuentra en los factores motivadores; Lopez
(2005) hace referencia al Trabajo en si en el cual no se encuentro ninguna similitud, ya que no se caracteriza
por su disposicion a aceptar mas responsabilidades, el deseo de ver los resultados de su trabajo.

Tabla 4: Factores Motivadores E Higiénicos (Categorias, Medias y Desviaciones Estandar)

Factores Desviaciones Factores Higiénicos Desviaciones
Motivadores Medias Estandar (extrinseca) Medias Estandar
(intrinseca)
Promocion 4.42 0.752 Sueldos / Salarios 4.94 0.425
Recompensas 3.90 0.832 Supervision 4.60 0.478
El trabajo en si 5.78 0.270 Beneficios 4.11 0.828
Compaiieros de Trabajo 4.50 0.558
Condiciones area Trabajo 3.50 1.127
Comunicacion 4.51 0.378
Politicas y Procedimientos 3.60 0.365

En esta tabla se muestran los Factores Motivadores e Higiénicos. Para determinar la Satisfaccion e Insatisfaccion, se fijaron rangos de las 6
opciones de respuesta (1 y 2 No Satisfaccion; 3 y 4 Mediana Satisfaccion; 5 y 6 Satisfaccionlas Medias de la mayoria de los factores se ubican en
la categoria de mediana satisfaccion, ya que la variable El trabajo en si seguida por la de Promocion son las que mas influyen en el nivel de
satisfaccion y se encuentra en los factores motivadores Y en cuanto a los factores higiénicos la variable que mas influye es la de Sueldos/Salarios
seguida por la de Supervision.
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En cuanto a la Promocion de esta empresa coincide con Gallardo (2012), lo cual menciona que los
trabajadores consideran este factor determinante para su satisfaccion laboral, ya que la formacion puede ir
destinada a lograr un mejor puesto dentro de la organizacion. Y en cuanto a los factores higiénicos la
variable que mas influye es la de Sueldos/Salarios seguida por la de Supervision. Pefia, et al. (2013) coincide
en cuanto a la supervision que el trabajador se siente satisfecho con la forma en que su jefe ejerce autoridad,
asi como la atencion y el trato justo que recibe de ¢l. Lopez (2005) considera que el éxito laboral estara
condicionado por el grado de aceptacion o rechazo al jefe. A los trabajadores les interesa la responsabilidad
con el jefe.

Los hallazgos encontrados en la Tabla 5 indican que existe una relacion significativa entre la variable de
Estructuras y la variable Recompensas Contingentes, lo cual muestra el trabajador conformidad respecto a
las prestaciones otorgadas voluntariamente por el patron y esta de acuerdo con la division del trabajo.

Por otro lado, se aprecia que hay una asociacion entre la variable Recompensas y las variables de Promocion
y Comparieros de Trabajo, lo cual revela que el trabajador esté satisfecho con las oportunidades de ascenso
y percibiendo adecuadas relaciones con las personas con quienes convive en el trabajo. Salgado et al. (1996)
hace referencia a las Recompensas en el cual no se encontro similitud, ya que los empleados se manifiestan
algo insatisfechos, en cuanto al factor de Promocion que sienten escasas y con el Salario que es su fuente
de insatisfaccion principal.

Tabla 5: Coeficientes de Contingencia y Niveles de Significancia de las Variables del Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral

Variables de Propésito Estructura Recompensas Liderazgo Relaciones Mecanismos  Actitud Hacia el
Clima —» Utiles Cambio
Variables de Coef. Nivel Coef. Nivel Coef. Nivelde Coef. Nivel Coef. Nivel Coef. Nivel Coef. Nivel de
Satisfaccion Cont. de Sig. Cont. de Sig. Cont. Sig. Cont. de Sig. Cont. de Sig. Cont. de Sig. Cont. Sig.
Suel. / Sala. l 0.841 0.540 0.810 0.718 0.818 0.631 0.833 0435 0.814 0.677 0.845 0480 0.821 0.173
Promocion 0.908 0.637 0900 0.583 0924 0.029* 0917 0.116 0907 0365 0921 0.201 0.889 0.224
Supervision 0.867 0463 0866 0256 0868 0223 0875 0.140 0.856 0413 0.872 0364 0.844 0.157
Beneficios 0.893 0.503 0.893 0.265 0.88 0408 0.895 0212 0.884 0459 0902 0274 0.871 0.192
Recompensas 0901 0.590 0912 0.085* 0.892 0.541 0910 0.121 0904 0.230 0915 0.180 0.867 0.465
Poli. y Proc. 0.841 0.531 0.808 0.740 0.853 0.175 0.854 0.163 0.846 0.257 0.857 0.295 0.785  0.527
Comp. trab. 0.867 0465 0.836 0.722 0.879 0.092* 0.859 0.375 0.866 0.256 0.858 0.620 0.819 0.441
Trab. en si 0.808 0.173 0.748 0.527 0.788 0.199 0.745 0.549 0.711 0.784 0.812 0.142 0.645 0.800
Comuni. 0.876  0.282 0.857 0410 0876 0.128 0.865 0.279 0.869 0.206 0.880 0.225 0.869 0.020*

Condi. area de 0915 0.176 0910 0.116 0905 0219 0894 0498 0.898 0.391 0914 0212 0.878 0.254

trabajo
En esta tabla se muestran el Coeficiente de contingencia y el Nivel de significancia de las variables del Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral. *Nivel de significancia p < 0.01; **Nivel de significancia p<0.005; ***Nivel de significancia p<0.000

Por ultimo se observa que existe una relacion significativa entre la Actitud hacia el Cambio y la variable
Comunicacion, esto es indicativo de que el trabajador considera favorable las formas de comunicacion
utilizadas en la relacion con directivos, jefes y compaiieros; por lo cual esto motiva a aceptar los cambios
que se presenten en la empresa. Es de vital importancia recodar que la apreciacion de cada trabajador es
diferente y ésta determina su comportamiento en la organizacion por lo que se recomienda hacer
evaluaciones periddicas del clima organizacional y satisfaccion laboral, que le permita a la empresa obtener
informacion que sea 1til para la toma de decisiones. Ya que en la actualidad las organizaciones deben
proponerse a ser eficaces e innovar, favorecer la realizacion personal y la fidelidad con los propositos de
los trabajadores, la responsabilidad colectiva y el espiritu de cooperacion; y enriquecimiento de los puestos
o redisefios de los mismos para ser realmente motivador, tanto para los trabajadores como para los
directivos.

46



REVISTA INTERNACIONAL ADMINISTRACION & FINANZAS ¢ VOLUMEN 8 ¢« NUMERO 1 ¢ 2015

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigacion reportan que los trabajadores administrativos y
operativos de la empresa objeto de estudio, perciben el clima organizacional de la siguiente manera, que
cuentan con la herramienta, maquinaria y equipo necesarios para hacer las tareas que les corresponden y
que comprenden la distribucion de actividades, responsabilidades y funciones entre todos los niveles del
personal, asi como estan de acuerdo con las formas de ejercer la autoridad. En cuanto a la satisfaccion
laboral, se puede apreciar que los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el trabajo que
realizan y que éste es importante, que los sueldos que perciben son los adecuados y que el reconocimiento
que reciben por su desempefio proviene tanto de parte de los compafieros como del jefe. Tienen mas
posibilidades y oportunidades de obtener un ascenso (probablemente debido a que el personal operativo
tiene experiencia en las tareas a desempefiar y que no son muy especificas).

A su vez, reportan que esta bien definida la distribucion de las tareas, responsabilidades y funciones a llevar
a cabo cada trabajador en todos los niveles; los beneficios que reciben (paquete de gratificaciones y los
sistemas de incentivos) son de acuerdo a los niveles de cada uno de los trabajadores, asi como las
oportunidades de obtener un ascenso; y la comunicacion con los compafieros son adecuadas y que el
reconocimiento que reciben por su desempefio proviene tanto de parte de los compaiieros como del jefe.

Por ultimo proporcionar retroalimentacion a los directivos de la empresa objeto de estudio, se entregara un
informe con los resultados obtenidos de acuerdo a las respuestas otorgadas por los trabajadores. Se incluira,
ademas, una propuesta con estrategias de mejora, de reforzamiento y/o de cambio, aprovechando las areas
de oportunidad. A su vez, hacer hincapié en el proceso de induccioén para favorecer el sentimiento de
pertenencia, conocer la mision, vision y los valores de la empresa para que se sientan incluidos en el logro
de objetivos y en los resultados de productividad; reforzar los procesos de comunicacion formal e informal,
incrementando los elementos que se refieren a proporcionar reconocimiento al personal (por el esfuerzo,
por ser eficiente, por su rendimiento, por estar capacitado, por hacer propuestas innovadoras, etc.).
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