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RESUMEN

El objetivo de este estudio es determinar la relacién que existe entre la satisfaccion
y el clima laboral en una empresa Carrocera en Ambato provincia de Tungurahua.
La investigacion, tiene un estudio cuantitativo, no experimental de corte transversal
y alcance descriptivo y correlacional, destinado a determinar el grado de
satisfaccion y valoracion del clima laboral de una poblacién de trabajadores. Los
meétodos aplicados son bibliograficos con documentos oficiales y personales como
fuente de informacion, se aplica dos instrumentos con un conjunto de técnicas
dentro de las preguntas, que se utilizan para la obtencion de una visién general del
nivel de satisfaccion o insatisfaccion y de la valoracion del clima mediante
respuestas en base a escalas con una calificacion de mayor a menor. Estos
instrumentos son, cuestionario de satisfaccion laboral S10/12 y por otro lado para
medir el clima laboral el cuestionario hecho por Ramos & Rojas que contiene 17
preguntas dividido en 5 dimensiones. En cuanto a los participantes, se trata de
personas que laboran en dicha empresa carrocera, 43 trabajadores, 38 de sexo
masculino representa un 88.4% y 5 de sexo femenino con 11.6%, con una media
de edad de 37.67 afios y desviacion estandar de 8.190. Se obtiene el resultado de
la existencia de correlacion significativa entre satisfaccion y clima laboral, indica un
nivel moderado de relacion. La satisfaccion tiene correlaciones significativas con
las dimensiones, comunicacion, compensacion. Por tal motivo, se asume que el

clima laboral influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores.

Palabras claves: Clima laboral, satisfaccion laboral, relacion, organizacion.
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ABSTRACT

The main objective of the present research is to determine the relationship between
labor force satisfaction and the work environment inside an Automotive Bodywork
Production Company in Ambato, Tungurahua, Ecuador. The study was carried out
through a quantitative, non-experimental cross-sectional study with a descriptive
and correlational scope, expected to establish the work environment satisfaction
and value through a labor force statistic sample. Bibliographical methods are
employed, where official and personal documents are used as a source of
information to analyze the study’s variables. The current investigation is based on
the application of two instruments with a set of techniques to evaluate
guestionnaires, which acquire an overview of the level of satisfaction or
dissatisfaction and work environment valuation through replies based on scales with
the highest to lowest ratings. Instruments used for variables analysis are 1) “S10/12
Force Labor Satisfaction Questionnaire” and 2) “Ramos & Rojas Questionnaire”,
which includes 17 questions divided into 5 dimensions for measurement of the work
environment. Company workers participate as “Contributors” for the study: 43
workers, 38 males (88.4%) and 5 females (11.6%), with an average of 37.67 years
old, and a standard deviation of 8,190. A significant correlation between satisfaction
and work environment was found, indicating a moderate level of relationship.
Likewise, satisfaction significantly correlates with the dimensions of communication
and compensation. Taking into account that, the work environment directly
influences labor force satisfaction, it is important to promote an amusing and
pleasant individual and collective work experience for proper performance,

communication, and coexistence.

Keywords: Work environment, labor force satisfaction, relationship, organization.
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INTRODUCCION

La presente investigacion, se encuentra dentro de la linea de administracion
eficiente y eficaz de las organizaciones para la competitividad sostenible local y
global. Su realizacion tiene como fin determinar la relacion existente entre la
satisfaccion y el clima laboral en una empresa carrocera a través de un estudio
cuantitativo, no experimental de corte transversal y alcance descriptivo y
correlacional. Respecto a la estructura del estudio, conformado por capitulos que
contienen: estado del arte, marco metodoldgico, resultados, conclusiones y

recomendaciones.

Con el fin de conocer un poco mas sobre el tema de investigacion existe una amplia
bibliografia que presenta resultados de distintos y diversos estudios realizados
sobre el mismo. Por tal motivo, se resume ciertas evidencias obtenidas de algunas

investigaciones.

En la investigacion se analizaron las variables de la satisfaccion y el clima laborales
con el fin de relacionarlas como un requisito esencial para quienes administran una
empresa y para los empleados, en donde, se logre trabajar comodamente en una
oficina segun Gallegos & Caceres (2015). El estudio, se llevo a cabo en ciudad de
Arequipa, Perd, con una muestra de 45 trabajadores de una pequefia empresa
privada. De manera general los resultados indicaron que el clima organizacional,

se relaciona con la satisfaccion laboral de forma moderada.

En un estudio que se llevd a cabo, establecieron el objetivo de determinar la
influencia del clima y la satisfaccion laborales en el desempefio docente de las
instituciones educativas de nivel secundario de Barrios Altos-Lima. Huaita & Luza
(2018) quienes hicieron dicha investigacion que tuvo lugar en Vallejo, Peru, con una
muestra de 103 docentes de instituciones educativas publicas del distrito Barrios
Altos. Entre los diferentes resultados, se concluy6 que el clima y la satisfaccion
laboral influyen de manera significativa en el desempefio de los docentes de dicho

distrito de nivel secundario.



Por otro lado, la investigacion elaborada por Manosalvas Vaca, Vaca & Quinteros
(2015), fue empleada con la finalidad de analizar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en organizaciones que brindan servicios de
salud, especificamente en un hospital. La muestra de esta investigacion fue tomada
en Esmeraldas, Ecuador a 130 personas que conformaban el personal médico,
paramédico y administrativo del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social de Esmeraldas. Dentro de los resultados del estudio, se corrobora y
enriquece conclusiones, que se obtuvieron en estudios anteriormente realizados

sobre la relacién de mencionadas variables.

Asi mismo se realiz6 una investigacion en, la cual, se plantearon el objetivo de
analizar el clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral de la
empresa Covipen. El estudio se llevo a cabo por Salazar, Franco & Ledn (2021), en
Manabi, Ecuador, donde los métodos aplicados fueron bibliogréaficos, el cual, es un
tipo de estudio de interrogantes en donde, se emplean documentos oficiales y
personales como fuente de informacion. Los resultados generales dieron que el
clima organizacional en la empresa tiene muchas deficiencias, lo que influye de
forma directa en la satisfaccion del personal, indica asi problemas en el ambito de

la comunicacion en la jornada laboral.

Como, se logra evidenciar los resultados de los diversos estudios realizados en
distintas partes del mundo, y que inicialmente, se enfocan y relacionan en las
variables propuestas en el presente trabajo de investigacion dan lugar al
conocimiento de un tema dentro del mundo organizacional, que se relaciona
estrechamente en una empresa. Es por tal motivo, que se ha logrado comprobar
dicha situacion en paises como Peru y Ecuador, razén por, la cual, se considero

llevar a cabo este tema de investigacion.

Referente a este tema, se observa que muchos colaboradores no estarian muy
emocionados de ir a la oficina todos los dias si, ho se llevan bien con su empleador
e incluso con sus compafieros de trabajo crean un clima negativo da resultados
completamente opuestos a la satisfaccion laboral como tal (Paguay, 2021). Sin

embargo, no se niega el hecho de que el desempefio organizacional o empresarial,



también, depende de como esta relacion, se lleve a cabo. Entonces al saber
controlar y llevar de forma correcta tanto a la satisfaccion como el clima en relacién,
se da como resultado que los colaboradores de la empresa estdn motivados de
realizar su trabajo si sabe que su el empleador y los compafieros de trabajo estan
cerca para apoyarlo (Vera, 2021). Por tal motivo, es un hecho que la relacién entre
estas dos variables son el resultado de cémo, se maneja una empresa ya sea que
esta afecta a la organizacion en su rendimiento o beneficia (Bakotic & Thomas,
2013).

Por dltimo, en este contexto organizaciones o empresas que no logran establecer
una buena relacion de trabajo y tienden a tener altos roles de rotacion que afecta a
salud mental de los empleados causa que no realiza bien su trabajo (Nadinloyin,
2013). Por tal motivo los empleados tienden a evitar el lugar de trabajo estresante
y van en busca de un lugar mejor donde trabajarian comoda y eficazmente. Es asi
como hoy en dia el clima laboral es uno de los factores para tener en cuenta para
el buen funcionamiento de toda una organizacion, se ha logrado evidenciar
distinciones significativas, que se relacionan con avances, modernizacion,
competitividad y productividad en las estructuras organizacionales de toda empresa
(Figueroa, 2019).

Por lo tanto, se hipotetiza que existe relacion alta entre la satisfaccion y clima
laborales en dicha empresa carrocera. Para comprobar esta conjetura, se parte de

los siguientes objetivos:



Objetivo General

e Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion y el clima laborales en

la empresa Carrocera Cepeda

Objetivos Especificos

1. Fundamentar tedrica y metodolégicamente sobre la satisfaccion y clima
laborales.

2. Diagnosticar la satisfaccion y el clima laboral en la empresa Carrocera
Cepeda.

3. Analizar la relacién que existe entre la satisfaccion y el clima laboral en la

empresa Carrocera Cepeda.

El presente proyecto esta orientado a demostrar la importancia del clima laboral
para una mejor satisfaccion de los colaboradores en las organizaciones. Para esto,
se abordan sus inicios y los cambios que han surgido a través de la historia a partir
de autores que desarrollaron investigaciones en torno a las diferentes variables que
lo componen, el impacto que ha tenido y las diferentes pruebas y estrategias para

identificarlo, abordarlo y ofrecer alternativas de mejora.

Hay que tener en cuenta que el clima laboral es uno de los temas que esta presente
en todas las organizaciones y que estas, evolucionan en el tiempo, por lo tanto, se
observa la necesidad de adaptar estos cambios a los colaboradores; sin embargo,
no es una labor sencilla e inmediata y muchas veces no es abordada por falta de

importancia o desconocimiento de esta.

Es por esto por lo que el departamento de Recursos Humanos, se toma la tarea de
observar, medir y actuar frente a factores tales como: las motivaciones, relaciones

interpersonales, adaptacion al cambio, entre otros, junto con los colaboradores en



el proceso de mejora o transformacién del clima laboral de acuerdo con las

necesidades presentadas por la organizacion.

Para la obtencion de los objetivos propuestos, se realiza un estudio descriptivo
correlacional de la relacién entre la satisfaccion y clima laboral, en una muestra de
trabajadores de una empresa carrocera. Por lo tanto, este trabajo de investigacion
se llevé a cabo con la meta de aportar a organizaciones de los paises mencionados,
especialmente a las autoridades y empleados de esta en el sector laboral.
Simultaneamente, de comprobar la hipétesis dicha, los hallazgos permitiran la
implementacion de mecanismos de intervencion adecuados en los colabores de

una organizacién con respecto a la satisfaccion y el clima laboral.

Conjuntamente, el estudio de las variables propuestas es en base a la aplicacion
de instrumentos para medir las mismas. En primer lugar, se tiene el cuestionario de
satisfaccion laboral S10/12 planteado por (Melia & José, 1998) y por otro lado para
medir el clima laboral, se utiliza el cuestionario hecho por (Ramos & Rojas, 2020)

gue contiene 17 preguntas dividido en 5 dimensiones.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y DE LA PRACTICA

1.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad de un empleado respecto a su
entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestion muy importante, esta
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo
y los niveles de rentabilidad y productividad. Segun las ciencias del ambito
organizacional, se define a la satisfaccién laboral como una manera muy general y
arcaica de que la felicidad, se haria efectiva en el lugar de trabajo. (Wright &
Douglas, 2017).

La satisfaccion laboral es un aspecto completamente fundamental para cualquier
tipo de trabajo, dado que, asi como el bienestar es significativo en las personas,
también, la productividad y la calidad si, se ve los resultados del trabajo presentado
en la organizacion (Garcia & Forero, 2014). Es decir, la satisfaccion en el trabajo
es una respuesta afectiva del colaborador en el area, que se desempefia como un
resultante final de la interaccion activa de las necesidades humanas e incentivos

del empleado.

Ademas, se describe ala satisfaccion como un aspecto psicolégico del sujeto frente
a su trabajo compuesto por cierto conjunto de sentimientos y actitudes. Sin
embargo, la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo, que se realiza depende de
distintos factores como es el ambiente fisico o mental u otros factores que no
forman parte del ambito laboral, pero influyen. Por ejemplo, antigiedad, edad,
salud, estabilidad emocional, actividades para recrearse que realiza, tiempo libre y

condicion socio- econdmica (Pisco, 1999).



Tipos de satisfaccién laboral

En un estudio realizado por Chiang Vega & Romero (2021), se logran observar los
tipos de satisfaccion desde distintos niveles para conocer mas como, se maneja el

ambito laboral de una empresa u organizacion, que se presentan, a continuacion:

e Satisfaccion general

Se refiere a un indicador promedio del nivel de satisfaccion que siente un
colaborador en los distintos @mbitos de su trabajo. Locke uno de los pioneros en
investigar este tema en 1976, plantea que la Satisfaccion Laboral es un estado de
aspecto emocional que es reconfortante y positivo como resultado de la valoracion
individual que hace el colaborador en su trabajo y asi mismo, se basa en la

experiencia adquirida en el mismo.

e Satisfaccion por facetas

En este sentido, se habla de un grado menor o mayor de satisfaccion que un
trabajador tiene frente a ambitos especificos de donde labora, como seria el
destacar su labor en la empresa y por medio de esto dar beneficios, asi mismo la
calidad de condiciones laborales, la supervisidon que recibe, como, se maneja la
organizacion con sus politicas y lo mas destacable la relacion que mantiene con
sus compafieros. Por tal motivo Chiang, Gémez & Salazar (2014) afirman que la
satisfaccion laboral es importante en todo tipo de trabajo, pero no simplemente en
el aspecto de bienestar personal, sino que a su vez en términos de calidad y

productividad.

Determinantes de |la satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral, se la consideraria desde una dimension unidimensional y

asi mismo lo ven desde una perspectiva multidimensional como una derivacién de



varios factores sobre los cudles, se logra medir el nivel de la satisfaccion del
empleado (Peird y Prieto, 1996). Uno de los pioneros en analizar el nivel de
satisfaccion laboral fue Locke (1976) quien la define como un sumatorio ecuanime
de una mezcla de ciertos aspectos que el trabajador resalta en su empleo. Esto
quiere decir que lo que determina la satisfaccion en un colaborador de una
organizacion, se basa en clasificaciones de dimensiones especificas, que se

diferencian segun condiciones o eventos y los agentes, que se dan en este aspecto.

Es asi como las condiciones o los eventos estan formados por aspectos, que se
relacionan a la satisfaccion con el interés intrinseco del empleo, la variedad y la
cantidad de este, por otro lado, también, influye las oportunidades de aprendizaje,
el nivel de dificultad, la posibilidad de triunfar, el control sobre la produccion, etc.

Sin embargo, la retribucion de aspecto cuantitativo y la reparticion del mismo en
términos de equidad es un tema muy importante para que el trabajador a partir de
esto, se sienta valorado y satisfecho, brinda asi oportunidades de formacién y de
otros aspectos en los ,que se brinde apoyo y, se de reconocimiento por el
desempeiio de las tareas puestas al mismo a partir de elogios o criticas
constructivas que brinden un sentimiento de afinidad con la perspectiva propia,
afiade asi la retribucion extrasalarial como las pensiones, seguridad, servicios
médicos, vacaciones, etc. Finalmente, las condiciones como tal del area de trabajo

tales como el disefio del area de trabajo, luz, horario, ruidos, ergonomia, etc.

Por otro lado, Leal et al. (1999) resaltan ciertas variables, que se presentan
comunmente en la satisfaccidon de los trabajadores como es el salario, la relacion
gue existe entre quienes dirigen o administran como superiores, sus compafneros,
y las oportunidades de promocién. Mientras que, por otro lado, Puchol (1997) habla
sobre las relaciones interpersonales, su naturaleza, las condiciones fisicas que hay
en el empleo, promociones y la posibilidad de crecimiento personal o grupal, la
retribucion y la seguridad. Ademas, HayGroup (2002) una consultora, hace
referencia y énfasis a cuestiones ligadas con el impacto social y el interés del

trabajo, entre otras.



Satisfaccion y productividad

Una pregunta muy comun en las organizaciones es si los empleados satisfechos
son mucho méas productivos que los que no lo estdn (Robbins, 1998). Entonces
referente a lo planteado, se comprende que la productividad es una medida para
reconocer que tan bueno es el sistema de operaciones o los procesos, que se
realizan en las organizaciones. Es decir, es un indicador de la competencia y la
eficacia de la organizacion o parte de esta (Stoner, 1994). En los afios desde 1950
y 1960 existieron varias investigaciones y analisis que llevaban consigo varios
estudios hechos para establecer la existencia de una relacion entre la satisfaccion

y la productividad, sin embargo, no se encontrd una consistencia en dicha relacion.

Por otro lado, Pinilla (1982) destaca una importante relacion entre la satisfaccion
laboral y la productividad, plantea a la satisfaccion como una actitud comun, que se
da frente al trabajo, que se realiza, se da esto si, se logra resolver las necesidades
principales y, se tiene conciencia de esto, de tal manera que los empleado o
trabajadores tienen la necesidad basica de ser respetados con un trato digno. Asi
mismo es basico para el trabajador y su familia el ganar lo justo y suficiente para

una vida integra que incluya una correcta alimentacion, vestimenta y recreacion.

Esto, se cumple a base de una correcta condicion de trabajo que les permita
obtener prestaciones sociales para la resolucion de conflictos o problemas que
usualmente, se presentan en los hogares. Por tal motivo, se educa a los
trabajadores de manera continua a trabajar mejor e incentivar a que estos ejerciten
sus capacidades continuamente frente a nuevos retos a base de tratos justos y
equitativos sin la existencia de favoritismos, ni injusticias al momento de determinar
el sueldo, salario y compensaciones, al contrario, se premite esfuerzos y méritos

como al prioritario en los operarios, empleados, profesionales, todos en general.

Ventajas de la Satisfaccion Laboral

Segun el sitio web de COFIDE (2022) plantea que un equipo de empleados o

trabajadores que sienten plenitud y felicidad en su é&rea laboral da mas
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probabilidades de beneficios a la organizacion. Por lo, que se da conocer ciertas

ventajas de la satisfaccion laboral:

e Mayor indice de productividad

Se refiere a que los empleados generan un indice mas alto de utilizacién del tiempo,
por lo, que se logra que estos cumplan con sus tareas en el trabajo de manera mas
eficaz. Es asi como Carro & Gonzélez Gomez, (2012) definen al en términos
generales al indice de la productividad como el cociente que hay entre producir el
proceso y el consumo o gasto, que se genera en el mismo, entonces si la
produccion de la organizacion aumenta al mismo nivel de consumo, el nivel de
productividad crece lo que demuestra eficacia en la empresa, en otras palabras, se

administra de manera positiva los recursos para producir.

e Desarrollo sostenido de la empresa

Es muy importante destacar que el crecimiento de la empresa es uno de los factores
gue expresa mayor productividad a base de un alto nivel de satisfaccion laboral.
Por lo tanto, es esencial la sostenibilidad como una forma de impulsar el bienestar
social de los trabajadores y a su vez de sus familias que permita crear un ambiente
de armonia en aspecto econdémico y ambiental, garantiza 6ptimas condiciones de
trabajo con una marcha continua y poco descendente de la tasa de crecimiento
(Arteche, 2002).

e Compromiso con el puesto de trabajo

Los empleados tienden a estar satisfechos con las labores dispuestas en su area
de trabajo, da como resultado un buen desempefio en cumplir con sus tareas.
Segun el sitio web LAB (2021) actualmente, Forbes demuestra que el compromiso
laboral refiere a un vinculo emocional que tienen los trabajadores con su trabajo y

sus objetivos o metas por cumplir, traduciéndolo como una forma de preocupacion
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constante por la empresa en la que prestan sus servicios que, al llegar el momento

de su paga, no solo esperan lo econémico sino el éxito como tal de la empresa.

e Compromiso con laempresa

Los colaboradores de una empresa al saber que crecen a la par de esta van a
contribuir en su desarrollo completamente. EI compromiso de una organizacion, se
refiere al nivel de responsabilidad con el que los colaboradores de la misma, se
sienten, al tener compromiso su esfuerzo es de manera voluntaria para asi
demostrar un correcto desempefio en sus tareas, por tal motivo hablar de este
tema, se ha convertido en algo muy controversial dado que al no tener trabajadores,
gue se empefien en realizar de manera correcta sus tareas, ni reconozcan a fondo
sus metas u objetivos en la organizacion trae consigo grandes pérdidas de lado y
lado (Hernandez, 2019).

Mejoria de la Satisfaccion Laboral

En primer lugar, si un colaborador o el grupo de estos, se siente insatisfecho frente
a cualquier aspecto que involucre a la organizacion a la que pertenecen es de suma
importancia determinar las razones para mejorar la satisfaccion, dado que existe
una amplia variedad de motivos como seria, la mala supervision, incorrecta
condicion de trabajo, inseguridad en el empleo, impedimento en el crecimiento
personal, salarios inequitativos, problemas interpersonales entre empleados, etc.
(Crossley & Highhouse, 2005).

Al respecto, se da importancia primordial a la responsabilidad de la direccion de las
organizaciones y de los supervisores de cada ambito de estas, ellos son quienes
estan en una constante preocupacion e investigacion del estado de satisfaccion o
insatisfaccion que presenta el centro de trabajo mediante un estudio minucioso de

actitudes de empleados y directivos (Pinilla, 1982).

Por tal motivo es muy fundamental dirigir a la empresa mediante capacitaciones y

adiestramiento de los colaboradores para de esta manera seleccionar y organizar,
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se lleva a una constante supervision y motivacion dado que, sin esto, no se logra
obtener un conocimiento concreto de las personas y su conducta en cada aspecto
de su vida como empleado y socialmente en su medio fuera del trabajo.

Existe el enfoque humanista de Pinilla en donde, se plantea que existe la posibilidad
de ponerse en la perspectiva de los empleados y de esta manera vivir o
experimentar lo que siente frente ciertas situaciones, que se presentan en el trabajo
ya sean positivas 0 negativas, y la manera en que estas condiciones favorecen o

desfavorecen el rendimiento laboral.

Existe un método de asesoria no directiva que segun Davis, Newstrom, & Agea
(2003) es efectivo en algunos casos de manejo de trabajadores, que se sienten
disgustados respecto a algun inconveniente, dado que en estos casos es relevante
descubrir si el colaborados esta insatisfecho con aspectos del trabajo o, se trata de
problemas personales que, no se relacionan con el medio laboral, inicialmente el
supervisor o delegado intenta que la persona hable acerca de lo que lo incomoda
de forma minuciosa evita dar un diagndéstico anticipado o sugerir soluciones esto,
se observaria como una critica por parte del empleado, al contrario animarian al

individuo a diagnosticar el problema y presentar soluciones al mismo.

Este enfoque no directivo permite que el empleado no tome actitudes negativas
como ponerse a la defensiva da paso a expresar sus problemas de manera abierta
y expone asi la autoestima (Maier, 2001). Sin embargo, si el inconveniente involucra
a otros trabajadores o la solucion necesita de cambios completamente relevantes
en el puesto laboral, la persona que esta encargada que trata esto toma un papel
mucho mas activo en buscar un plan para actuar frente a la dificultad después de
darle la oportunidad al empleado de dar el diagnostico inicial. Finalmente, se
recuerda que existe a su vez problemas psicoldgicos en los que los supervisores o
la persona delegada no esta capacitada por tal motivo en estos casos, se delega a

una persona o consejero profesional (Wexley & Yuki, 1990).
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Manifestacion de la insatisfaccién de los empleados

Los trabajadores de una empresa demuestran su insatisfaccion de distintas formas
0 maneras segun Herzberg (1969), por lo que presenta dos dimensiones: afan
constructivo- destructivo y actividad- pasividad que estan definidos de la siguiente

forma:

e Abandono

En este aspecto la insatisfaccion es expresada por medio de conductas que son
dirigidas al dejar o irse del empleo en donde, se incluye la basqueda de nuevas
opciones de trabajo y la renuncia. Existen muchos motivos que van mas alla de la
empresa que motivan a un colaborador a dejar su trabajo, sin embargo, hay motivos
gue especificamente involucran a la organizacion y son tomados muy en cuenta
para evitar la rotacion laboral, la insatisfaccion laboral es la inicial a pesar de que
existen varias formas de ayuda a los profesionales a tomar decisiones, reclutar y
mantener talentos las condiciones no permiten que los empleados, se sientas bien
y felices en su trabajo lo que provoca una renuncia (Mansilla Izquierdo, Garcia

Mic6, Gamero Merino & Congosto Gonzalo, 2010).

e Expresion

En el caso de la expresidn, se refiere a la insatisfaccion demostrada de tal manera
gue involucra a internos activos y constructivos para mejorar la situacion, como
proponer mejoras, mediante un andlisis de los problemas con supervisores y
delegados al tema. Segun Viamontes & Garcia (2010) los empleados expresan
inconformidad o indicios de insatisfaccion mediante la desmotivacion en el trabajo,
es asi como, se desencadena problemas de salud que impiden el correcto
desempenio de sus labores, asi mismo, se evidenciaria en el irrespeto al horario de
trabajo de los empleados y la asignacion de labores que son externos al mismo,
también, es un impacto negativo y un principal detonante de insatisfaccion como

tal.
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e Lealtad

A diferencia del caso de abandono, en este aspecto la lealtad expresa una espera
paciente y positiva para que sea de paso a la solucién de la situacién con mejoras
en donde la persona involucrada defiende a la organizacion ante la existencia de
criticas confia en los directivos y administrativos para que hagan los mejor y mas

conveniente (Herzberg, 1969).

Teoria de la satisfaccién laboral de Herzberg

Esta teoria esta catalogada como la primera de satisfaccion laboral planteada por
Frederick Herzberg, denominada como Teoria de los Dos Factores, por tal motivo
Dessler (2013) afirma, que se ha creado una gran expectativa en base a
mencionada teoria, por lo que varios autores han intentado comprobar su certeza,
supone que la insatisfaccion o satisfaccion de un empleado en su area laboral es

el resultado de la relacion gue mantiene con su trabajo y las actitudes frente a este.

Herzberg para determinar lo dicho realizé su investigacion en una muestra de 200
ingenieros y contadores, lo cuales, daban su testimonio de su experiencia de
trabajo, después realizo un analisis minucioso de los relatos en base al contenido
de las historias, da como resultado que la causa inicial de los problemas de
insatisfaccion, se daban por el estado psicologico de los empleados ya sea por la
tarea que desempefaban, la falta de sensacion de logros, el crecimiento personal

y profesional, la carga de responsabilidades y ausencia de reconocimiento.

Manifiestan que, en consecuencia, a lo dicho anteriormente, se propone la

existencia de dos tipos de factores manifestados por Ledén & Sepulveda (2015):

e Factores Intrinsecos o de motivacion: En este aspecto, se destaca la
relacion del trabajador con su empleo, la realizacion interna, el
reconocimiento, la motivacion, estimulacion en el trabajo y la carga de

responsabilidades.
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e Factores Extrinsecos: Clima laboral y sus condiciones, politicas, direccion

de la organizacion, relaciones interpersonales, la paga y la inspeccion.

La satisfaccion e insatisfaccién laborales se expresan mediante los factores
mencionados, la primera por factores intrinsecos, mientras que por otro lado la
carencia de factores extrinsecos, sin embargo, por ningin aspecto una es lo
opuesto de la otra (Atalaya, 2018). Entonces, se explica que los factores
intrinsecos, se basan en brindar potencial que satisfaga al empleado con su puesto
de trabajo, de esta forma la necesidad de desarrollo psicolégico se compensa al
hacer que los colaboradores pongan sus intereses en ampliar conocimientos y

desarrollar actividades que van mas alla de lo cotidiano.

Es asi como esta teoria aporta el enriquecimiento del puesto, que involucra mas
interés y afade retos al empleo, de esta manera, se genera autonomia al
colaborador que permite que este sea parte de la inspeccion y planeacion que

generalmente lo hacen los altos mandos.

1.2. Clima laboral

Clima laboral, se le conoce al ambiente, que se desarrolla entre los empleados
dentro de una empresa u oficina. La calidad del clima laboral influye directamente
con la satisfaccion de los trabajadores y con ello mejora notablemente la
productividad. Al seguir esta l6gica mientras que un buen clima laboral, se orienta
hacia los objetivos generales de la empresa, un mal clima destruye el ambiente del
trabajo ocasiona situaciones de conflicto o malestar de los empleados y esto genera
bajo rendimiento, de ahi la importancia de aplicar encuestas para empleados que
nos ayuden a medir el nivel de satisfaccion del empleado (Ramirez Campos, Garcia

Méndez, & Dominguez Aguirre, 2013).

El clima laboral, se ha desarrollado en base a procesos internos propios que han
ayudado a la percepcion del ambiente en, que se desenvuelven los colaboradores

de una organizacién a su vez el liderazgo o las normas, que se manejan, refleja asi
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una suma de las percepciones que los empleados tienen en base al medio tanto
fisico como psicologico donde, se desenvuelven y desarrollan las actividades
cotidianas de la empresa. En este sentido el clima laboral es un elemento oportuno
en la vida de una organizacibn como tal dado, que se basa en la cultura
organizacional como un factor de aspecto histérico (Poole, 2006).

A continuacion, en la grafica, se presentan los procesos que interceden en la

alineacién del clima y a su vez la interaccion dinamica:

Figura 1.
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Fuente: El grafico representa lo procesos que intervienen en la formacion del clima
y su interaccion dindmica. Tomado de Unidad de Conocimiento El Clima Laboral
(pg. 2), por Polee M.S., 2006, Fundacién RH.

Se evidencia como las situaciones objetivas de la empresa u organizacion como
los horarios, la jerarquia, etc. Son infiltradas por el discernimiento del empleado y
como al afadir estas percepciones conforman el clima. Es asi como dicha

percepcion, se ve intervenida por dos factores:

e Factores propios de la organizacion: En este aspecto, se ejemplifica la
interaccion que tiene el trabajador con sus comparferos y la manera de

comunicarse en la organizacion que laboran.
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e Factores personales: Por este lado estos factores son caracteristicas
individuales del empleado como, por ejemplo, la actitud ante sus labores,

nivel de decision y estimulacion.

Finalmente, se recomienda que un estudio de clima laboral es aplicado en caso de
inestabilidad en una organizacion, tiempo antes de una negociacion colectiva, asi
mismo si, se presente un establecimiento de politicas nuevas o la integracion de un
nuevo responsable en recursos humanos en la empresa (Bordas Martinez, 2016).
Sin embargo, al no presentar ninguna de los factores comentados, es positivo
aplicarlo de manera habitual para revelar problemas, que se presenten mucho

antes de, que se agudicen y empeoren.

Herramientas para evaluar el clima laboral

Al ser de caracter colectivo el tema del cilma laboral, Poole (2006) comenta que la
herramienta, que se destaca para estudiarlo en la encuesta de clima, por tal motivo
esta tiene un doble resultado sobre la organizacion, que se aplique, en primer lugar,
se transmite interés a los empleados por parte de la direccion y, en segundo lugar,
permite que se manifieste posibles factores de insatisfaccion y clima perjudicial con

el fin de comenzar a corregir y tomar medidas al respecto.

Por tal motivo existen ciertos parametros que son importantes de cumplir para
disefar la encuesta de forma, que se base en las necesidades y problematicas de

la situacién de la empresa parte de:

e Datos disponibles: este refiere al sector en el, que se ejerce la evaluacion
de clima laboral y los datos cémo el nUmero de obreros, remuneraciones,
tasa de ausencia, etc.

e Datos cualitativos: en este caso son datos, que se obtienen con entrevistas
personales y en conjunto. Esto, se da mediante dinAmicas creadas que
apuntan posibles problemas o contextos que requieren de vigilancia mas

amplia.
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Importancia del clima laboral

El éxito de una empresa u organizacion, se basa en varios aspectos pero contar

con un clima laboral positivo es un factor completamente importante para que de

esta forma crezca la produccion, renta y asi mismo lograr los objetivos y metas

empresariales, al tenr en cuenta lo mencionado no hay duda que el fomentar o

promover un clima en el trabajo 6ptimo es algo fundamental (Govea, 2012).

Por tal motivo un ambiente efectivo en una organizacién crea una atmosfera de

entusiasmo y estimulacién para sus colaboradores, es por esto, que se motiva un

clima laboral positivo mediante ciertas acciones como:

Permitir que los colaboradores, se expresen y buscar feedback, lo que se,
quiere decir con esto es que la organizacion hace que los empleados se
sientan percibidos, de esta forma, se los conoce y, se los hace sentirse parte
de la empresa (Jesus, 2016).

Fomentar la cercania es una de las labores mas fundamentales, de esta
manera, se produce las relaciones interpersonales y una forma de gestion
mucho mas préxima en donde, se crea una comunicacion horizontal, crea
accesibilidad y favorece a la creacion del buen ambiente laboral al satisfacer
e identifica necesidades (Brancato, 2011).

Crear ambientes placenteros para laborar, ademas, de la comunicaciéon y la
cercania, una de las acciones a resaltar es el aspecto ergonémico, la
empresa u organizacion otorga enseres completamente cémodos, a esto
afiadirle, también, la innovacién y actualizacion de los equipos, que se
manejen con elementos que beneficien la productividad e interaccion
(Brancato, 2011).

Brindar recompensas a los logros de los colaboradores, sin importar que es
obligacion de los empleados cumplir con las metas y objetivos propios y de
la empresa, dar reconocimientos si existe un desempefio positivo ayuda a,
gue se produzca un buen ambiente laboral e impulsa a la mejora por parte

de los trabajadores en sus funciones habituales (Jesus, 2016).
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Sin embargo, no existe una guia Unica para alcanzar un clima laboral positivo ni es
un trabajo, que se logre de la noche a la mafiana pero la constancia y esmero en
cambiar el nivel organizacional, estructural y laboral genera resultados
favorecedores que marcan la diferencia y ayudan a lograr un equilibrio entre

satisfaccion y productividad.

Tipos de clima laboral

El clima laboral de de la mano en palabras de Jesus (2016) con el manejo de los
directivos o cultura organizacional de una empresa, un mal liderazgo da paso a un
ambiente hostil y presenta ciertos tipos de clima laboral, que se desarrollan en una

empresa:

e Clima laboral autoritario

En este tipo de clima las empresa u organizaciones llevan a cabo una relacion
jerarquica y no flexible, crea asi cierta desconfianza en el trabajo de las personas
gue laboral y no existe comunicacion que sea escasa 0 completamente nula, en
donde la toma de decisiones simplemente la realizan las personas de altos cargos

sin contar con opiniones de los demas integrantes.

e Climalaboral paternalista

Desde este aspecto, se trata de un tipo de clima en donde existe mas estructura
como es la relacion entre gerencia y los demas colaboradores, pero de manera
superficial, la comunicacion es muy débil provoca un bajo interés en las
necesidades u opiniones de los trabajadores y de igual manera las decisiones, se
basan en las personas de altos cargos crea un ambiente de poco compromiso por

parte de los que conforman la organizacion.
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e Climalaboral consultivo

El clima laboral consultivo da paso a una directiva en donde existe confianza hacia
sus trabajadores, se valora el desempefio en sus trabajos y, se da la apertura a
opiniones y el desarrollo profesional y personal. A diferencia de los otros tipos aqui
la toma de decisiones la realizan los altos cargo, pero en base a los comentarios
de sus trabajadores crenado asi un ambiente mas activo y dinamico en donde si

existe comunicacién y confianza entre todos.

e Climalaboral participativo

Desde este ambito el clima, se desarrolla con una jerarquia horizontal dado que
hay confianza por parte de gerencia frente a sus trabajadores y la opinion o
comentarios de estos es de suma importancia para la toma decisiones, se trabaja
conjuntamente en busca del bien comun para la organizacion. Este tipo de clima es
en general el ideal, se basa en confianza por parte y parte, gran comunicacion y
entrega de informacion compromete a los trabajadores y, se motiva alcanzar sus

metas y objetivos.

Componentes principales del clima laboral

El clima laboral esta compuesto por varios aspectos que lo caracterizan segun

Antonio (2013) como es:

e Liderazgo flexible. — Refiere a tener la habilidad de adaptarse a variadas
circunstancias laborales que proporcionan un clima de trabajo positivo que
guia a la empresa al éxito.

e Relaciones sanas. — Desde este aspecto existe respeto y buena
comunicacion, desde estos dos puntos resultan el animo general de la

empresay a su vez es percibido por los clientes.
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¢ Autonomia. — La autonomia como tal es tener libertad en tareas frecuentes
lo que genera un buen clima laboral por tal motivo este aspecto genera
certeza a la fuerza laboral de los trabajadores, se da confianza en su labor y
permite que logren, también, el bienestar en el trabajo.

e Igualdad. — Desde este aspecto de igualdad es importante asegurarse que
todos los miembros de la empresa sean tratados desde criterios justos para
impedir injusticias y celos entre los miembros de la empresa.

e Espacios de trabajo 6ptimos. — Es de suma importancia ofrecer espacios
apropiados para que el empleado desenvuelva su trabajo, empieza por un
lugar limpio, buena iluminacién, correcta distribucion de espacios y que este
cuente con las herramientas necesarias para realizar su labor.

e Reconocimiento. - En una organizacion el reconocimiento de una labor
realizada correctamente motiva a los empleados a instaurar un espiritu
competitivo y una forma de lograrlo es realizar una encuesta para elegir al

empleado del mes.

1.3. Relacién entre satisfaccion y clima laborales

El clima laboral, se basa en como una persona percibe su trabajo, por lo que la
satisfaccion o insatisfaccion de este estar en manos de las expectativas que crea
un trabajador de la empresa en la que labora, en otras palabras, el clima
organizacional busca favorecer un buen ambiente de trabajo, hace especial énfasis
en el espacio en el que los trabajadores llevan a cabo sus labores diarias y en la

creacion de experiencias positivas para ellos (Lavarello, 2015).

Existen varias investigaciones sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
ya sea de forma individual como de su relacion y como estas variables actuan sobre
el crecimiento o desvanecimiento de una empresa dado que los trabajadores de
una empresa al sentir que sus metas u objetivos no son alcanzados en el entorno
laboral, que se desenvuelven, nace la insatisfaccion laboral, lo que provoca

perdidas de produccion y de fuerza laboral.
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En este sentido es fundamental destacar que el impacto positivo que un clima
laboral agradable proyecta va mas allda de la satisfaccion y del grado de
identificacion del trabajador con su lugar de trabajo, fomenta la integracién, reduce
posibles conflictos internos y, sobre todo, mejora notablemente la productividad.

El clima laboral, también, conocido como clima organizacional, se define como el
conjunto de actividades, rutinas y condiciones, que se dan dentro de una empresa
y estan directamente ligadas con la satisfaccion de los trabajadores en su entorno
de trabajo segun Poole (2006). El contar con un buen ambiente organizacional hace
gue los empleados sean mas felices y desarrollen un sentido de pertenencia hacia
la empresa al sentirse mas valorados y, por ende, que tengan una respuesta
positiva, que se traduce en un mayor rendimiento. A pesar de esto, existen muchas
empresas que aun no comprenden la importancia de esto y por qué invertir

esfuerzos en gestionar un clima laboral de primera.
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CAPITULO Il. MARCO METODOLOGICO

2.1. Disefio de la investigacién

La presente investigacion tiene como fin determinar la relacion existente entre la
satisfaccion y el clima laboral en una empresa carrocera a través de un estudio
cuantitativo, no experimental de corte transversal de alcance descriptivo y

correlacional.

Es de tipo cuantitativo, este, se lo define como un método completamente
estructurado en donde, se recopila y analiza informacion a base de distintas
fuentes, como un proceso, el cual, se da mediante el uso de herramientas del
ambito estadistico o matematico con un objetivo que es el cuantificar el problema,
gue se plante6 de investigacion (Vera & Villalon, 2005). El estudio, se realiza en
una muestra de 45 personas que laboran en la empresa carrocera Cepeda en la
ciudad de Ambato que cuentan con un nivel educativo desde basica, media a

superior.

Por otro lado, su metodologia es no experimental, las variables, que se plantean no
son manipuladas, sino que simplemente, se miden y registran por parte de quien
lleva la investigacion, sin embargo, se emplean instrumentos de forma cualitativa
como encuestas o la observacion (Boix, 2008). Es por tal motivo que, en la presente
investigacion, se aplican cuestionarios que evallen las dos variables, que se

desean medir como, se mencionaba anteriormente es de tipo cuantitativo.

A su vez la presente investigacion es de corte transversal, la recoleccion de datos,
gue se empled solo, se realiz6 una vez con el fin de obtener los resultados
necesarios para el estudio de las variables. Segun Rodriguez & Mendivelso (2018)
el corte transversal trata de un estudio de la prevalencia con ciertos propositos
desde el ambito del andlisis y la descripcidn con el objetivo de estudiar la frecuencia

o el nivel de un problema o patologia de una poblacién en especifico por lo que se
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menciona, también, que es de suma importancia que en este aspecto la persona

gue esta realizar el estudio no manipula el grupo ni las variables que se investiga.

2.2.Técnicas e instrumentos

Técnicas

En la investigacion, se emplea el uso de técnicas de recoleccién de datos, las
cuales, se basan en procedimientos y actividades en las, que se busca la
informacion necesaria para el estudio de las variables, por lo tanto, estas son de
forma automatizada o manual. Por lo que esto depende de caracteristicas que
influyen en las variables como la poblacién en la, que se va a aplicar el estudio. En
este caso al ser una investigacion cuantitativa por lo general, se utiliza entrevistas,

encuestas, cuestionarios o analisis de contenidos (Mendoza & Avila, 2020).

En este caso el uso de cuestionarios que estudian las dos variables planteadas
sirven para emplear como una metodologia de investigacion a través de los
mismos, se realiza un conjunto de procesos para la recaudacion de informaciéon en
basa a un grupo de sujetos, los cuales, laboran en la empresa carrocera, por tal
motivo, se evallan situaciones subjetivas, que se recopila por medio de un conjunto
de preguntas limitadas en base a su satisfaccion y clima laboral que ayuda a cubrir
todas las necesidades de informacion, que se tiene en la investigacion, esto es
utilizado para describir caracteristicas que los sujetos de estudio presentan frente
a su desenvolvimiento en la empresa o para analizar las relaciones entre algunas

de sus caracteristicas (Pinilla, 1982).

Al referirse a la técnica de analisis de datos en el &mbito de Psicologia, Ya-Lun
(2010) habla sobre un proceso, que se basa en la recogida de datos, el analisis de
los mismo que dan paso a la comparacion como tal de los resultados, que se
obtienen y la discusién de estos en el caso de ser correlacional o de comparacion,

en consecuencia, los andlisis de datos basicos son definidos como:
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e Estadistica inferencial

La estadistica inferencial permite evaluar los parametros poblacionales en base a
la muestra, que se emplea y a su vez realiza un contraste con la hipo6tesis y como
su nombre lo indica, se realiza inferencias con el fin de saber un pardmetro o
caracterizacion de la poblacién, sin embargo, las pruebas estadisticas empleadas
dependen mucho de donde nacen los datos y el tipo de variables, que se utiliza
(Llinds Solano, 2018).

e Estadistica descriptiva

Desde esta disciplina, se logra recoger, almacenar, ordenar, realizar tablas o
graficos y calcular parametros que son basicos sobre el grupo de datos realiza
observaciones de la muestra o poblacion, que se va a estudiar de manera
cuantitativa, para lo que existen procedimientos a seguir ya sea el acudir a indices
gue muestren los valores normales, que se lo define como tendencia central en el
caso, de que se quiera saber la similitud o diferencia de valores, se trata de
estadisticos de variabilidad en el punto de que las observaciones estén sobre o
debajo de la tendencia, se nombran como estadisticos de asimetria, por otro lado
en el caso de existir dos variables, se maneja indices de relacion mejor descrito
como coeficiencia de correlacion en donde, se predice el valor de una variable en
consecuencia de la otra definido como ecuaciones de regresion (Fernandez,
Sanchez, Cérdoba, & Largo, 2002).

Instrumentos

El empleo de diferentes pruebas de tipo cualitativo o cuantitativo dentro de los
instrumentos para la investigacion psicolégica es parte importante del proceso,
estas valoran diferentes dominios de caracter psicolégico frente a los objetivos de
discernimiento de analisis estadisticos, es relevante para que el investigador cuente
con medidas de tendencia para el empleo de referencias en su estudio, toma en

cuenta que el tipo de instrumento, que se escoja depende de, que se la
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investigacion es para realizar un tratamiento o un diagnéstico (Hernandez-Avila,
2019).

Para la obtencion de los objetivos propuestos, se realiza un estudio descriptivo
correlacional de la relacién entre la satisfaccion y clima laboral, en una muestra de
trabajadores de una empresa carrocera. Por lo tanto, este trabajo de investigacion,
se aplicaron dos instrumentos uno para el estudio de la satisfaccion laboral y otro
para el clima laboral, especialmente a las autoridades y empleados de esta en el
sector laboral. Simultineamente, de comprobar la hipotesis dicha, los hallazgos
permiten la implementacion de mecanismos de intervencion adecuados en los

colabores de una organizacion con respecto a la satisfaccién y el clima laboral.

En primer lugar, se emplea la ficha sociodemogréfica, que se realiza desde autoria
propia de la investigacion segun las necesidades de la misma y tiene el fin de
recolectar datos con respecto a los factores personales y laborales presentes
sociodemograficos de los colaboradores de la empresa carrocera, dentro de los
datos, que se solicitan existen preguntas que estan compuestas de respuestas
tanto abiertas como de opcion mdltiple, en el caso de ser preguntas abiertas, se
trata de la edad, cantidad de horas que dedica al trabajo y antigiiedad por otro lado
las preguntas cerradas o de opcidon multiple se escoge el sexo, situacion laboral,

horario de trabajo y categoria jerarquica.

Conjuntamente, el estudio de las variables propuestas es en base a la aplicacion
de instrumentos para medir las mismas. En primer lugar, se tiene el cuestionario de
satisfaccion laboral S10/12 planteado por (Melia & José, 1998), validado en
(Patente n® 124725, 1987), por otro lado, para medir el clima laboral, se utiliza un
cuestionario hecho por (Ramos & Rojas, 2020) que contiene 17 preguntas dividido

en 5 dimensiones.

El cuestionario de clima laboral planteado por (Ramos & Rojas, 2020) consta de 17
preguntas estructurado en 27 items con cuatro alternativas de respuestas (1:
nunca, 2: rara vez, 3: casi siempre y 4: siempre) en la escala Likert, asi mismo fue

validado por parte de dos especialistas docentes universitarios de la carrera de
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psicologia industrial y por dos beneficiarios, dos directores del departamento de
Talento Humano de las organizaciones en las que fueron encuestadas. En la
presente investigacion al manejar dicha escala de calificacion, se asume que, a
mayor calificacion, se infiere mayor clima laboral en la empresa, por otro lado, este
cuestionario presenta preguntas invertidas que son la 23, 24, 26 y 27, en este caso,

se convirti6 la calificacionde 1a4,2a3,3a2y4al.

Tabla 1. Andlisis de Consistencia Interna del Clima Laboral

Mativacion 0.74
Comunicacion 0.78
Compensaciones 0.74
Liderazgo 0.77
Condiciones de Trabajo 0.66
Total 0.89

Nota: 43 casos

En la tabla 1, se presenta, en primer lugar, los valores obtenidos del instrumento
planteado para calificar el clima laboral de una empresa carrocera, a partir de la
misma, se identifica un alto nivel de apreciacion del ambiente laboral por parte de
los trabajadores de la organizacion, los niveles de consistencia interna va desde
0.66 de la dimension de Condiciones de Trabajo, 0.74 de las dimensiones de
motivacion y compensaciones, 0.77 de la dimension de liderazgo y 0.78 en la
dimension de comunicacién da un total de 0.89 lo que esta dentro de un rango alto

de apreciacion del clima laboral.

La efectividad de dicho instrumento y el tiempo de aplicacién, se basé en una
prueba piloto que consistia en aplicar a una pequefia muestra el instrumento para
comprobar su pertinencia y relevancia en la empresa de estudio. Obtuvieron asi un
alfa de Cronbach de 0.85, por otro lado, el valor que determino la matriz de
correlaciéon fue de 0.00 lo que demostro variables linealmente relacionadas y la
pertinencia del modelo factorial para el analisis de las variables. También
consiguieron un indice KMO de 0.902 que fue el valor para confirmar que es
adecuado el uso de analisis factorial de este cuestionario, el cual, se divide y evalla

5 dimensiones:
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Tabla 2. Escala de respuestas del grado de satisfaccion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S10/S12

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1 2 3 4 5 6 7

Adaptada por Jiménez, 2022 de (Melia J. L. & José, Cuestionario de satisfaccién Laboral S10/12,
1998).

1. Dimensién de Motivacidén que va de la pregunta 1 ala 5.
Dimensién de Comunicacion que va de la pregunta 6 a la 11.
Dimensién de Compensaciones que va de la pregunta 12 a la 16.
Dimensién de Liderazgo que va de la pregunta 17 a la 21.

a bk~ DN

Dimensién de Condiciones de Trabajo que va de la pregunta 22 a la 27.

El cuestionario de satisfaccion laboral S10/12 elaborado por Melia & José (1998),
se basa en calificar el grado de satisfaccion o insatisfaccion que producen los
distintos aspectos del trabajo, consta con 12 preguntas que manejan una escala de
respuestas para determinar el grado de satisfaccion o insatisfaccion, que se

describe de la siguiente forma en la tabla 2:

Al manejar dicha escala de calificacion, se asume que, a mayor calificacion, existe
mayor satisfaccion laboral en la empresa y a menor calificacion refiere
insatisfaccion por tal motivo en la tabla 3, se presenta el analisis de consistencia
interna de Satisfaccion Laboral encontrada en esta investigacion demuestra que

existe un alto grado de satisfaccion con un total de 0.95.

Tabla 3. Andlisis de Consistencia Interna de la Satisfaccion Laboral
Total 0.95

Nota: 43 casos

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

En la presente investigacion la poblacion de interés, que se ha utilizado son los
integrantes de una empresa carrocera en la ciudad de Ambato que en su total
cuenta con 45 trabajadores de, los cuales, se logrd aplicar a 043 de ellos en su

mayoria de sexo masculino con un 88.4% y de sexo femenino con un 11.6%.
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Muestra

La muestra lleva consigo un grupo de 43 trabajadores como total de poblacién en
la, que se va a investigar, son colaboradores de una empresa carrocera en la ciudad
de Ambato entre altos mandos y trabajadores en general con una media de edad
de 37,67 afnos.

Muestreo

La presente investigacion, se basa en un muestreo intencional dado que busca
determinar muestras que sean de caracter representativo mediante una poblacion
de aspecto laboral, esto quiere decir que cumpla con las caracteristicas que son de
interés para el tema de investigacion por tal motivo los individuos son elegidos de
forma intencional (Hernandez-Avila, 2019). Por lo cual, dentro de esta investigacion,
se seleccionod a los trabajadores de una empresa carrocera en la provincia de

Tungurahua que laboren en la misma.

Caracterizacion de la empresa

Carrocerias Cepeda Cia. Ltda., que se encuentra en la ciudad de Ambato provincia
de Tungurahua, cuenta con una amplia experiencia en la creacion de carroceria
para buses, la cual, se fundd en 1969, cuando su fundador Medardo Cepeda con 5
colaboradores armaron su primer bus llamado disco 7 de la cooperativa de

transportes Ambato.

Actualmente en la planta ubicada en el suroccidente de la ciudad de Ambato en el
sector de Huachi la Magdalena, se realiza 10 autobuses al mes. Asi mismo en la
planta industrial (en un terreno de 12 500 m?), se destacan los depdsitos para la
recepcion de los chasises; otros para el ensamblaje de las estructuras internas;
también, los que se destinan a armar las paredes metalicas, los de electronica. Con
el trabajo de sus 45 colaboradores, Cepeda Cia. Ltda., alcanz6é los USD 5,7

millones en facturacién por afio.
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Por otro lado, una guia de remision acomparia al chasis (es la base del automotor,
incluye el motor, el sistema eléctrico y llantas), al que se le realiza la carroceria. En
ella, se establece si el modelo requerido, se destina a transporte urbano,
interprovincial, Inter cantonal y las especificaciones como camarotes para
conductores, bafios, sistema de climatizacion, entre otros. Cepeda Cia. Ltda. ha
disefiado cinco modelos de carrocerias, entre ellos: Vitanec, Elipse (construido
hasta el 2004) y Silver.

La caracterizacibn de la muestra se realizd es base a las variables
sociodemograficas en donde, se logra comprender de mejor manera como, se
determina la poblacion y la condicion de estos, se clasifica a las variables
personales y laborales en sexo, edad, situacion laboral, horario de trabajo, cantidad

de horas dedicadas al trabajo, categoria jerarquica y la antigiiedad.
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Tabla 4. Caracterizacién sociodemogréfica de la muestra

Edad M DE

37.67 8.190
Horas de Trabajo M DE

39.77 3.442
Antiguedad M DE

11.1409 8.29203
Variables Frecuencia Porcentaje
Sexo
Masculino 38 88.4
Femenino 5 11.6

Situacion Laboral

Trabajo sin némina o contrato 1 2.3
Contrato hasta cinco afios 2 4.7
Fijos 40 93.0
Horario de Trabajo

Jornada partida fija 9 20.9
Jornada intensiva fija 1 2.3
Horario Flexible 2 4.7
Jornada Parcial 3 7.0
Turnos fijos 28 65.1
Categoria Jerarquica

Empleado 25 58.1
Supervisor 7 16.3
Mando intermedio 10 23.3
Directivo 1 2.3

Nota: 43 casos; M = Media; DE = Desviacion Estandar
Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de la tabla 4, se demuestra que el numero de personas a, las cuales, se
evalud segun el sexo en su mayoria son hombres y muy pocas mujeres. Por otro
lado, se establece los datos laborales en donde la prevalencia en situacion laboral
es Fijos, el horario de trabajo es turnos fijos, la categoria jerarquica es empleado o
trabajador. Mientras que la edad tiene una media de 37.67 afos, las horas de

trabajo 39.77 horas y la antigiedad 11.1409 afios con meses.

2.4. Procedimiento metodolégico

En primer lugar, se estableci6 e identifico una poblacién de interés y el sitio en
donde, se procede a la investigacion, para que después, se determine la muestra

con el fin de seleccionar los instrumentos de estudio psicométrico adecuados para
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la evaluacion de las variables y las exigencias para lograr el cumplimiento de estos.
Es asi como, se procedio a la utilizacion de una ficha sociodemogréfica, en donde,
se evalla el cargo, ocupacion, sexo, edad, antigliedad, categoria jerarquica, horario
de trabajo, nivel de estudio y situacion laboral. A continuacién, al tener una apertura
completa a la empresa, no se necesitd de un permiso, pero se realiz6 una
socializacion con el jefe de talento humano el proyecto de investigacion y los
instrumentos, que se deseaba utilizar en los colaboradores de la organizacion y se

procedi6 a dar una fecha y hora para emplear dichos instrumentos.

La aplicacion de los instrumentos se realizé de manera virtual por medio del jefe de
talento humano quien paso6 los cuestionarios a todos los trabajadores con la
explicacion respectiva sobre, lo que se hace mediante una plataforma virtual en
donde estan todos. Al tener las respuestas de los instrumentos, se procedid a
descartar 3 instrumentos no respondidos Es asi como al obtener la informacion de
manera satisfactoria y completa, se procedié a la digitalizacion de datos de los
colaboradores para el andlisis estadistico e interpretacion de los resultados. Se
procedio a la elaboracion de una base de datos, a su vez un borrador de los
resultados obtenidos vy, finalmente, la correccion respectiva para proceder a la

presentacion final con un informe del estudio realizado.



CAPITULO lll. RESULTADOS

3.1. Anadlisis descriptivo de resultados

Analisis descriptivo del clima laboral

La tabla, que se presenta, a continuacion, muestra los niveles de apreciacion del
clima laboral y en 5 dimensiones motivacion, comunicacion, compensaciones,
liderazgo y condiciones de trabajo del cuestionario de clima laboral. Las mismas
tienen desde un moderado a un alto nivel de valoracion del clima laboral en ambos

sexos, lo que muestra que la poblacion evaluada, se encuentra bien con el

ambiente de trabajo.

Tabla 5. Analisis Descriptivo del Clima Laboral
DE Asimetria Curtosis

M

Motivacion

Comunicacion
Compensaciones

Liderazgo

Condiciones de Trabajo

Total

8.395 2.227 0.098
12.186 3.282 0.166
10.721 2.987 0.160
8.837 2.777 0.505

23.837 3.070 0.378

63.977 10.776 0.168

-0.816
-0.253
-0.349
-0.160
-0.371
-0.213

Nota: 43 casos; M = Media; DE = Desviacion Estandar

Andlisis descriptivo de la satisfaccion laboral

A patrtir de los resultados, que se evidencian en la tabla 5, se describen valores
obtenidos del instrumento de satisfaccion laboral S10/12 con respecto a los
factores, que se estudia con una media total de 63.721 de los 43 trabajadores de

ambos sexos en los, que se aplico el cuestionario, se evidencia que la poblacién

evaluada tiene un nivel de bajo a moderado de satisfaccion laboral.

Tabla 6. Analisis Descriptivo de la Satisfaccion Laboral

M

DE

Asimetria

Curtosis

Total

63.721

13.656

-1.433

3.272

Nota: 43 casos; M = Media; DE = Desviacion Estandar
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3.2. Resultados de correlacion clima laboral y satisfacciéon

La tabla 7, que se presenta, a continuacion, muestra la prueba de normalidad en
donde, se logra ver que el clima laboral tiene una distribucion normal con una
significancia de 0.396, mientras que la satisfaccion laboral no, con 0.001. Por lo que
esto demuestra que el emplear una prueba no paramétrica es més factible en el

presente estudio como, se muestra en la tabla 8, en este caso Spearman.

Tabla 7. Pruebas de Normalidad

Shapiro-Wilk Significancia
Clima Laboral 0.973 0.396
Satisfaccion Laboral 0.902 0.001
Nota: 43 casos

A partir de la tabla 8, se observa, que se empled un analisis de correlacion de
Spearman dado, que se obtuvieron resultados significativos y la muestra cuenta
con una poblacion de 43 personas y no cumple la normalidad. Estos resultados
significativos son los menores a 0.05 en este caso la satisfaccion tiene
correlaciones significativas con las dimensiones, comunicacion, compensacion y
con el total de clima laboral como tal, la cual, es la que méas sobresale con un 0.394
de significancia, lo que quiere decir esto es que si, se tiene otra muestra de
trabajadores y, se procede a aplicar el mismo proceso de evaluaciéon de ambas
variables de estudio, se obtiene los mismos resultados. Por otro lado, se muestra
gue las correlaciones significativas son moderadas dado, que se encuentran en un

rango de 0.4 a 0.6.



Tabla 8. Andlisis de Correlaciones de Spearman
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Moti Satisfac
vaci Comunic Compensa Lidera Condiciones de Clima cion
6n acion ciones Zgo Trabajo Laboral Laboral
Motivacion 1
493 1
Comunicacion i
,320 577" 1
Compensaciones ~
0.25 ,634" 440" 1
Liderazgo 2
Condiciones  de ,482 ,357 ,354" 481" 1
Trabajo ”
,643 ,830" ,760™ , 746" 682" 1
Clima Laboral "
Satisfaccion 0.07 ,409” ,448™ 0.207 0.160 ,394" 1
Laboral 2
Nota: 43 casos; ** = 0,01; * = 0,05

3.3. Comprobacion de hipotesis

El estudio, se basa en la existencia de relacion entre satisfaccion y clima laboral, la

efectividad de una variable complementa a la otra, en la presente investigacion, se

afirma dicha hipotesis dado que los trabajadores con resultados altos en

satisfaccion demostraron conformidad con el clima laboral de la empresa y de

manera contraria los colaboradores con baja satisfaccion estaban inconformes con

el clima laboral lo, que se da entender como una existencia de la relacion entre

estas dos variables. En el caso de la empresa carrocera en, la cual, se aplico el

estudio existe una correlacion significativa modera en donde el valor de 0.394 es el

valor de mas significancia en la relacion de las variables de estudio.
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CONCLUSIONES

La fundamentacion tanto tedrica como metodolégica sobre la satisfaccion y
clima laboral, se complementan dado que ambas demuestran que los
empleados de una organizacién o empresa a mayor grado de apreciacion del
clima o ambiente laboral en él, que se desenvuelven dan como resultado un
nivel de satisfaccion alto lo que indica una estrecha relacion entre ambas

variables de estudio.

El diagnostico de satisfaccion y clima laboral en cuanto a la empresa Carrocera
en ,la cual, se realiz6 el estudio, se concluye que existe un nivel moderado de
relacion entre dichas variables en los colaboradores de esta, se obtuvieron
resultados significativos de correlacion en base a los instrumentos planteados
para evaluar ambas variables, lo cual, dio como resultado la existencia de
satisfaccion en los trabajadores y una valoracion buena del clima laboral de la

organizacion asume que este si, se complementan una con otra.

El analisis de la relacidon que existe entre la satisfaccion y el clima laboral en la
empresa carrocera se concluye que los instrumentos aplicados para evaluar las
dos variables son efectivos, se obtuvo resultados significativos de 0.394 entre
las mismas, lo cual, es de suma importancia, se afirma lo propuesto, la
existencia de una buena apreciacion de clima laboral, se correlaciona con la
satisfaccion de los colaboradores una empresa, en donde la satisfaccion tiene

correlaciones significativas con las dimensiones, comunicacién, compensacion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa Carrocera trabajar constantemente en la
satisfaccion laboral de sus colaboradores con el objetivo de que el clima laboral,
gue se desarrolla sea favorable tanto para los trabajadores como para los
directivos de esta empresa, influye en la produccion.

Es importante crear espacios de comunicacion y desarrollo para que, de esta
manera, se logre comprender las necesidades de los trabajadores tomar en
cuenta sus opiniones como parte primordial de la organizacién junto con la de

los altos mandos.

Crear ambientes de apoyo, flexibilidad, reconocimiento y sobre todo autonomia
en los trabajadores, esto influye en como, se desarrollan en su medio laboral y
a su vez en la satisfaccion o insatisfaccion, por lo tanto, en la productividad de

la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. Ficha sociodemografica

DATOS DESCRIPTIVOYS

Uil es su ocupacion!, {Escribuda v deulle, poc Gaoe s rma protestomal o especialidsd
Excribia »olo aguet lx acupucion que desempots en s ncruad paoro de rrabajo). En ciso de

sjue sean variax, b quc le DORPE s empa

Tu reapuesta

sl o s caregorin laborst? for epensplin, aprenidiz. wbeal 1% Ayodanee, ec ) *

Tu lespuests

Sexvo *

Edud (Escrila su cdad e enimh *

Tumspuests

Settule aqachior extudion de mavor nived que wored ficgo a complerar *

Ninguno

Sabe leer y escribir

Primarioe (ESQ, Certificado Escolaridad, Graduado)

Forracion Profesiorsal Primer Grado

Formacitn Profesional Segundo Grado

Bachiller (ES, BUR COU)

Tetulacion Media (Esc. Técnicas, Prof. £G 8. Graduados Socinles, ATS, otc)

0.0 D00 000

Licenciados, Doclores, Masters universtanos
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Situacion lzhoral *

(O Trabajo sin ndmina o contrato legalizado.

(O eventual poe terminacidn de 1aréa o realizando una sustitucidn.

(O contrato de seis meses o menos.
(O comrato hasta un afio.

(O comrato hasta dos aflos.

(O contrato hasta tres afios.

(O contrato hasta cinco atios.

O Fios

1Que tipo de borario tienc asted enosu crubajo? ©

(O Jornada partida fija.

PN by
JQud cantidad de horas le dedics cada semans 3w rrabag?

Tu respuesta

Indsguc en cudl de bas siguientes categorias jeranquicas se sioia usted, apraximadamente en su

sctual puesto de erabujo dentro de s emprova:

O Empleado o trabsjador
(O supervisor o capataz
O Mando intermedic
O Directivo

(O Aita direccién o direccisn general

JCuA] ex a anrigtedad co Ls emprosa? (Afo v mewn)

Tu tespuesta
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Cuestionario Clima Laboral

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

El objetivo de este cuestionario es evaluar el desarrolio def clima laboral en la empresa.

Dimensidn: Hotivocién

(Realiza su tarea con ograde? *

O Siempre
() cCasiSiempre
O Raravez
QO Nunca

4Se slente motivado por asistir dioriamente a sy trobajo? *
O siempre

O Casi Slempre

() Raravez

(O Munca

sLos mejores moenentos Los pasa en el frabojo? *

QO siempre
(O casiSiempre
(O Raravez
(O Nuncs
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£Se siente volorado por Los frabajos bien hechos? *

¢l trabapo que realiza es grofficante pora usted 7*

O uapie
O casisiempre
O Ramver
O uncs

£5¢ comunicn odecuodamente con s jefe? *

e comunican sobre Los Logros y &icuktades de La empresa? *

O sempre
QO ramvez

O mimes
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et orncn s e kg

¢En Lo empresa le escuchan sus ideas y sugerencias 7 *
i
.O Rara vez

O Munca

¢ reconocids s aparte cuonds se logran los metas? *
QO casisiempre
O roaver

O MNuncs

T
O cosi Siempre
O raavez
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Q sempre: o
O casisiempre

2B sdaro le permite softsfocer sus necesidades *
© raavez
O twncs

s rdenes que recbe son fachibles de cumgle? *
QO siempre

O casi siempre

O raravez

O MNunes

4Sus supertores mantienen una buzna relocion con usted? *
O siempre

O cosisimpe

QO raraver
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e dan a conocer Los reqlomentos de Lo orgamizocion? *

O sempre
(O casisiempre

QO ramvez

QO Nunca

o empresa L brinda oportunidodes de copocitorse? *
QO sempre

(O casisiempre

(O remvez

O tunca

¢Cudnds tiene problemos recibe apoyo de la empresa? *
QO stempre
QO casi siempre

(O remavez

QO Nunca

4Dispone, de suficiente espocio para redizar su trobojo? *
QO siempre
QO casi siempre

Q raravez

O Nunca

iCorre riesqo su inteqridad fisica per el monejo de equipos y herramientas? *

Q siempre
(O casistempre

O Raravez

QO MNunca
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JLe causon molestios Los ruidos y olores de Los productos que se-emplean en la empresa? *

O siempre
(O casi siempre

O rarsvez

ONunca

¢E% adecuoda Lo temperatura ¢ iminocion en su lugar de frabgje? *

QO siempre
(O casisiempre

O raravez

O MNunca

S¢ ho enfermodo por las condiciones en Las que recliza su trobajo? *
O sempre

(O castsiempra

O raravez

P

iLe causa estrés su trabajo? *
QO siempre

(O casi siempre

(O Raravez

(O Nunca
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Anexo 3. Cuestionario de Satisfaccién Laboral S10/12

ao‘;jn?u:g SAFETY PSYCHOLOGY
S ;a PSICOLOGIA DE LA SEGURETAT
——%.42  PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD

e\ hitp:/Awvew.uv es/seguridadiaboral

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S10/12
J.L. Melid y J.M. Peiré (1998)

José L. Melia / José M. Peird

l Los Objen'vos' metas ¥y tasas de Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. r Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
produccion que debe alcanzar. |, 5 .5 35 40 sa 63 70
2 La hmp’e:a' hig[ene v salubridad de Su Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
: I 4 biti Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
ugardelrabajo. |\gp 20 3@ 4@ sQ 6@ 70
3 El entomoﬁsico ) % el gspacio de que Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
di % I de trabai Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
ispone en su lugar ae tra ajo. 1a 23 10 40 50 60 70
4 | La temperatura de su local de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.9 20 30 42 50 62 79
5 Las relaciones personales con sus Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
g Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
SUPETIores.  1ia 20 30 40 50 60 7@
6 La Supenvisié" que ejercg" sobre Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
d Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
usted. 1o 20 3@ 40 s0_6a 70
7 La prox","idadyﬁ-ecuencia con que es Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
3 isad Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Supervisaao.  |ipn 20 30 40 50 60 70
8 La forma en que sus supervisores Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
o Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Juzgansutared. | 5 ,o 30 40 50 62 70
9 La "igualdad” y "justicia” de trato Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
: Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
que recibe de suempresa. |, 5 55 3o 40 sa 63 10
10 | Elapoyo que recibe de sus superiores. Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.3 20 39 42 50 63 70
11 El grado en que su empresa (-ump]e e[ Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
enio. los di . » Tév Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
convenlo, tas disposiciones y leyves = P3=) 10 40 50 60 70
laborales.
12 Lafom'a en que se da Ia negociacién Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
obn Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
€n su empresa soore GSPECI()S =) 20 30 40 50 60 10
laborales.
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Anexo 4. Validaciéon del Cuestionario de Satisfaccién Laboral S10/12

ey

ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

wmml&. ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL
= ] ]
i |

.I!kuunnnum B i X 1 )( o - *
"‘H'W*Mﬂndm % % |
l"rlmﬁniﬁnhcd&lum;-..mu-h X < | | -
'-,,‘lﬂmm'“u—dm I ”( | S
} icoy en el privado A2 l: —  —
" $¢ ka determinado E— T -xfak

{ ‘ i

L ... - ! | ———— —
17 Seexpocifican los criterios de imterpretacion ‘ X £ |

Se brinda faciidad para comprender ‘
1™ e = | A X | S

: e | 7 AU P L !

l,,ils;mwm_-. | 52 K ||
OB e -
L | enel plammeumiento de los ams A 15 | .

Observaciones:

Area de formacion profesional del/a evalundar/a:

Nombre:
/3

4::_\_5-45_ Aﬂt“"&h A
Co Ma

Empresa Jc?dn

Cargo que ocupa. _ T)Aﬂiéﬁ%__&'\“tb ke

Tiempo dentro del cargo ,N (2 VoN)

Ulnimo grado académico alcanzado’ 50? L\
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@RJE'IB. ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado’a:

Usted ha sido sebeccionado paes validar ¢ instrumento CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
snmluamumhww«hmwﬁde_th
empresa Carvocera Cepeda”, desarrollado por Nicol Eluzabeth Jiménez Balseca, estudiante de octavo semestre de 1a
carrera Licenciatura en Pucologia General de la Pootificis Universidad Catolica del Ecuador en Ambato

La poblacion con ta que se rabajara esta conformada por trabajadores en pucstos admimistrativos y operanos, de
cmmaumt-unawn-:.phmmaumwv
personas entre hombres y awjeres.

La validacion del instrumento es importante porque penmite determinar |a validez de Jos ftems, con o cual s espera
garantizar la confiabtlidad de los resultados obtemidos

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetive:  Valors o ' de criterios técmicos gemerales ¥ la pertinencia del CUESTIONARIO DE
SATISFACH LABORAL S10/12.

Instrucciones: Segiin su criterio, sefiale con wna “X" si cumple con los crilerios establecidos, st no cumple. s o
pertinente 0 81 no lo es. Por favor, contemple todos os items. Sus comentanios serin importantes

Nata: Siga el cjemplo en gris

Cumgplimiento | Pertinencin o
= Items e Jou criterinn | de o ¢ - Observaciones
s Ne SN Nu e
- | Elewpio X j—
1 | Nombve del test ~ X
2 | B formato para la pracha X x
3 | Numero de items planteados x X
s EI test se adecus & las caracteristicas cultursies de la < X
< Sc adecta  las caracteristicas psicologicas- o )
de los beneficianos
P Se gjusia 2 un anshws de necewdades x X
de ks 140
- Sod-&.lb‘dnf . ¥ %
de las onemaciones pecologicas-taborales
8 | B plamesmiento thene calidad centifica % o
@ Seidentifics el chjetivo principal del mstramento *x x
E diseflo rocoge aspectos esenciales
10 | sobee ¢ tema x X
11 | Las instrucciones son clarss y precises x *x
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T —————

% | ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

La wintanis o3 apropiada 5 ¥

E1 1ipo de progunts e ¢l adecundo

*
-

El contemda semantico de los noms s¢ ajusts 3 la

, poblacion _

£l cuestiomans puede ser spicado en el ectir
a_s-_:..-_gpya =
, de calificacion

Sz oxpecifican los crterios de interpretacon

wnoIx [x | X%
£ S
l

sz [E]E

Se konda facifidad para comprender
la tarea

-
-

" ':Mhdlum.‘,..
3 | Jecmign

;S
x| %

de los

L quesy i lomesl qum lei cate br i (L
_peenwrca

Area de formacion profesional dela evaluador/a:
Nombre: __Geou_Honsol ducwme Jeho
Empress ___Puce fimeomo

Cargo que ocups: __ Decumte. tempo poeciol

Tiempo dentro del cargo: D04 anod

MMWMMMQ& y wewllo cle Peeoms 4 Cqupst en log
On,mmowm.

Firma y mstitucion



Sele
%&Ml.— ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionsdo paes validar ¢ instrumento CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
S10/12, que ex parte del proyecto de investigacion “Relacion de la Satisfaccion Laboral con el Clima Laboral en la
emipresa Carrocera Cepeds™, desarrollado por Nicol Elizabeth Jiméner Halseca, estudiante de octavo semsestre de la
carrera Licenciatura en Puicologia General de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

umum«wmmwmwnuu;mbunm
earntizar la confiabilidad de los resutados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valoras ¢l de critenios técoicos generales y la pertinencia del CUESTIONARIO DE
SATIS?MLSIWR

Instrucciones: Segiin s criterio, seftale con una “X* si cumple con los criterios estsblecidos. si no cumgle. 3 o
pertinente 0 si no fo es. Por favor, contemple todos 1os ftems. Sus comentarios serin importantes

Nota: Siga el ejemplo en gris

f
|

ttems

¢

Nombre del text

E] formuto para la prochs

Nimero de items planteados

NN

El test se adecua a las carncteristicas cultarales de la

Se adocia 4 las canactenisticas peicologicis-
laborales de los beneficiance

Se musty » un wiliuy de mocewdades
(e Jos beneficiaios

Sc wusa & las cagencas
de las crientaciones pecal dgcas-lshorales

[

‘ El plesscamiento sene calidad centifica

Se idenufica d objetivo prncipul ded imstinamento

E! diseho recoge aspectos esenciales
sobe of tema

ANEYAVAYAAY
I

RNRVENEVAA R AN

| Las instracciones son claras ¥ precises
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@MIB- ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

L8 sintuxis es apropiada

13 | El tipo de pregunta o ¢ adecusdo

=

M AEAS

El contenido semantico de los items se ajusta o 1a

El cuesionano "
.‘”-Mcdm

Se ha determinado parzmeron

Se expecifican los critenios de imterpretacion

Se brinda facilidad para comgrender

\\\\\\ \\

c—
—
—
P
—_—
——
—_—
—

NAYANAN

zmu«mw

g|S|& |9 |®

.

. algin conflicto v »” Hnbyovu#f"

Area de formacion profesional deba evaluador/a:

Nombre: EAEONED V. 2004 3ARDC ppogles

— PG pesvmdlrads SIRL

Cargo que ocupn: _DOANYE 7) ruakbd depnriidl
Tiempo dentro del cargo: _ Cvkwe ATy

MmMMMMm%L

Ao
WAz
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