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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo explorar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral entre hombres de 18 a 26 afios que trabajan en la empresa Arroz El
Dariano en Nicaragua. Se adoptd un enfoque cuantitativo, transversal y correlacional con una
muestra de 30 empleados. Para recopilar los datos, se utilizo la Encuesta de Clima Laboral de
Inclusion Total (2022) y se utilizo la Escala General de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y
Wall (1979). Los hallazgos muestran una vision positiva del clima organizacional, la motivacion
y las condiciones de trabajo, el enfoque en el cliente y el reconocimiento. La mayoria de los
encuestados reportaron una satisfaccion laboral moderada, pero un pequefio grupo reporté altos
niveles. Se identificaron la capacitacion y el riesgo psicosocial como areas de mejora. En
concreto el andlisis estadistico utilizando el coeficiente Rho de Spearman indica que no existe
una relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
(p=-0.201; p=0.287), lo que llevo a la aceptacion de la hipotesis propuesta en el estudio, por lo
tanto, se concluye que la satisfaccion laboral puede estar influenciada por factores personales y

profesionales mas alla del entorno organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, trabajadores masculinos, Arroz El

Dariano, Nicaragua.



Introduccion

A nivel global, el papel de las organizaciones adquiere una gran relevancia debido a la
globalizacion y la competencia organizacional, donde ciertas magnitudes pueden llegar a ser
ciertos determinantes para el éxito y progreso empresarial. La satisfaccion laboral es un tema de
mucha importancia para las organizaciones de hoy en dia y esta se define como: La actitud que
asume un colaborador o trabajador frente a su propio trabajo, la cual estd marcada por sus
creencias y valores, permitiendo el desarrollo de sus acciones y actividades vinculadas a sus
procesos laborales (Diaz et al., 2023). Por lo tanto, el proposito de esta investigacion es abordar
el clima organizacional y la satisfaccion de cada uno de los trabajadores de la empresa Arroz El
Dariano de Nicaragua ya que, Garcia (2009) define que el clima organizacional nace de la idea
de que el hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, conformado por grupos y

colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Arroz El Dariano surgi6 hace 26 afos, inicialmente con la compra de arroz en los trillos
de San Isidro y Sébaco, y en la compania Agricorp, tiempo atras distribuia el producto en el
mercado Oriental y el mercado Mayoreo en Managua. El deseo de expandirse con la venta de
arroz a las diferentes zonas comerciales del pais hizo que iniciara con la construccion de una
arrocera donde ahora vende arroz de calidad desde 50/50 hasta 96/4 y los subproductos como
puntilla, pallana y semolina, actualmente atiende a los mercados de toda la nacion. Distribuye
sus productos en occidente (Ledn, Chinandega, Somotillo, Managua, Masaya, Granada,
Diriamba, Masatepe, Nandaime, Nindiri, Rivas), el centro (Boaco y Chontales), en regiones del
caribe norte (El Rama); también, es distribuido en la zona norte (Esteli, Muy Muy, Esquipulas y
Matagalpa) demostrando una amplia cobertura a nivel nacional. Se requiere de la colaboracion

de mas de cincuenta y cinco personas que se desempefian en los distintos sectores de



procesamiento: Cargos administrativos, operativos, transporte, seguridad entre otros de igual
manera, la organizacion promueve valores como la responsabilidad, calidad, trabajo en equipo,

compromiso, respeto y honestidad.

Pilligua y Arteaga (2019) sefialan que en las organizaciones existen factores que influyen
en el clima laboral y estos pueden ser la percepcion individual de cada trabajador sobre el
ambiente donde laboran, la confianza, la estabilidad, el trabajo y la sinergia total entre los
equipos asimismo las condiciones fisicas, pueden influir de manera positiva o negativa en el
clima y la productividad laboral, afectando asi el desempefio y satisfaccion. Lopez (2024) sefiala
que, desde un punto de vista historico, el pais ha exportado materias primas en su forma mas
simple, colocando al sector agricola en una posicion especifica, incluso en tiempos estables, la
falta de infraestructura adecuada, tecnologia avanzada y trabajadores capacitados en el
procesamiento y control de la calidad no permiten hacer uso efectivo de productos o
diversificarlos. En consecuencia, surge la siguiente interrogante: ;El clima organizacional se
relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores masculinos de 18 a 26 afios

de la empresa Arroz El Dariano de Nicaragua?

Segtn Rodriguez et al. (2011) indican que hay un consenso en que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son variables clave en la gestion de organizaciones. No
obstante, alin no se determinan claramente sus efectos especificos en el desempefio laboral y sus
diversos aspectos. La percepcion de los trabajadores sobre aspectos estructurales y relaciones es

clave para comprender el desempefio y, por ende, los resultados de la organizacion.

En el sector agroindustrial nicaragiiense, el clima organizacional es un tema crucial para

compafiias como Arroz El Dariano entre otras, pues dependen de la mano de obra intensiva.



Ademas, las condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, liderazgo y recompensas pueden
afectar la satisfaccion laboral, por eso, es de suma relevancia hacer un seguimiento a esta
tematica para conocer qué factores inciden directamente en el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de esta empresa.

El objetivo principal de dicha investigacion consiste en analizar la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral percibida por los trabajadores masculinos
de 18 a 26 afios de la empresa Arroz El Dariano de Nicaragua. Con el fin de lograr lo antes
mencionado se busca en primer lugar conocer la percepcion individual de los trabajadores sobre
el clima organizacional actual y finalmente identificar factores que inciden en la satisfaccion
laboral y el clima organizacional de la empresa. Para dar respuesta al problema formulado, se
plantea la siguiente hipotesis: No existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Marco teorico

Las organizaciones son definidas como unidades sociales y dinamicas, construidas o
creadas para lograr objetivos, las cuales estdn en proceso de ser concretadas. Por otra parte, las
organizaciones son toda iniciativa humana que buscan congregar el capital humano, recursos
materiales y financieros para la consecucion de los objetivos y asi el auto sostenimiento,

obteniendo ganancias mediante la produccion y comercializacion de bienes o servicios (Vargas

Vega et al., 2018).



Concepto de organizacion:

Quispe Pareja y Surichaqui Tovar (2023) definen el término organizacion como “un
grupo de personas con responsabilidades especificas, que actiian juntas para el logro de un
proposito especifico determinado por la organizacion. Todas las organizaciones tienen un
propdsito, una estructura y una colectividad de personas” (p. 11). El parrafo anterior demuestra
que una organizacion es la base indispensable para lograr objetivos en conjuntos, al tiempo que

favorece el crecimiento tanto individual como institucional.

Concepto de clima organizacional:

El clima organizacional es referido al conjunto de propiedades, rasgos y caracteristicas,
relativamente constantes dentro del ambiente laboral, lo cuales son captados por todas las
personas que constituyen la organizacion, y que incide directamente en el comportamiento
(Pinzoén Barriga et al., 2022). Esta vision se alinea nuevamente con lo presentado por Pinzén
Barriga et al. (2022), quienes afirman que el ambiente organizacional es el entorno psicoldgico
creado por comportamientos, normas y politicas, afectando aspectos como sentido de

pertenencia, calidad del servicio y desempefio.

Importancia de clima organizacional:

La relevancia del clima organizacional reside en la manera en que moldea la conducta y la
salud emocional de cada integrante, funcionando de forma analoga a los en la vida cotidiana.
Dado que la interpretacion del entorno laboral es un proceso estrictamente subjetivo, una misma
atmosfera puede detonar respuestas y actitudes muy variadas dependiendo del individuo. En este

sentido, descifrar los componentes que configuran este ecosistema no es solo una tarea



administrativa, sino un requisito indispensable para comprender la operatividad de cualquier

institucion y el origen de su productividad (Ramos-Farrofian et al., 2023).

A partir de las ideas expuestas, se infiere que un contexto institucional favorable posee la
capacidad de dinamizar el rendimiento del personal, elevando tanto su compromiso como su
eficiencia operativa. Por el contrario, existe un consenso en la literatura académica respecto a
que un entorno de trabajo deficiente acttia como un detonante directo de la insatisfaccion
generalizada. Este escenario no solo afecta el animo individual, sino que termina derivando en
repercusiones criticas que comprometen la estabilidad y los resultados globales de la

organizacion.

Sin embargo, este clima puede verse afectado por el desgaste del entorno laboral que suele
originarse por una combinacion de elementos criticos, tales como la percepcion de inequidad,
esquemas salariales poco competitivos y una notable carencia de estimulos o reconocimientos, a

lo que se suma frecuentemente la saturacion de tareas.

Seglin plantean Cumbicos et al. (2024), la estabilidad del clima organizacional depende de
que la institucion garantice condiciones de justicia, canales de comunicacion efectivos y
posibilidades reales de ascenso. Cuando el personal percibe una supervision de calidad y se
siente participe de los procesos, se genera un incremento natural en la motivacion y el
rendimiento. En tltima instancia, esta armonia entre las expectativas del trabajador y la realidad
institucional no solo previene el deterioro del ambiente, sino que se traduce en una optimizacion

integral de la capacidad productiva de la organizacion.

Dimensiones del clima organizacional:
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Paredes Floril et al (2021) describen el entorno organizacional mediante cinco
dimensiones: a) Ambiente fisico: Incluye espacio, instalaciones, equipos, tonalidad, temperatura
y polucion. b) Caracteristicas estructurales: Proporcionan tamafio, estructura formal y estilo
directivo. c) Ambiente social: Se encuentra relacionado con companerismo, conflictos y
comunicacion. d) Caracteristicas personales: Comprende habilidades, actitudes y motivaciones.
¢) Comportamiento organizacional: Abarca productividad, ausentismo, rotacion y satisfaccion

laboral.

Desde la perspectiva de Segredo Pérez et al. (2016) el clima organizacional es el conjunto
de caracteristicas del ambiente que se desarrolla en el trabajo, las cuales son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio. El cual, puede tener
efectos directos en el comportamiento laboral convirtiéndose en una variable interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. Dichas
singularidades de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de

una organizacion a otra de igual forma de una seccion, dentro de una misma institucion.

Factores psicolégicos:

El clima organizacional esta dado por factores psicologicos, grupales y organizacionales. El
factor psicologico individual, esté referido a los procesos que incluyen la interaccion social y los
sentimientos de relacion que el individuo tiene con la organizacion mientras que los factores
grupales pueden afectar el clima a través de ciertas variables que estan determinadas por
percepciones que influyen en el comportamiento. Por ultimo, los factores organizacionales

permiten entender el clima como las percepciones que un individuo forma sobre las politicas,
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practicas y procedimientos de la organizacion, tanto formales como informales (Gonzales

Vésquez et al., 2021).

Ponce Pincay et al. (2023) argumentan que resulta fundamental destacar que el clima
organizacional puede afectar el rendimiento de la organizacion al influir directamente en la
motivacion de los empleados. En muchos de los trabajos, existe una brecha entre lo que los
empleados necesitan hacer para superarse y lo que pueden hacer si rinden al maximo de su
potencial. Un clima organizacional positivo es el catalizador que fomenta el esfuerzo y el

compromiso discrecional.

El clima organizacional cuenta con factores los cuales son identificados como relevantes
para el entorno laboral siendo 5 puntos esenciales: En primer lugar, se encuentra la
autorrealizacion, la cual comprende el valor que el entorno laboral influye en el desarrollo
personal; en segundo lugar, esta el involucramiento laboral y destaca la relevancia de
identificacion con los valores organizacionales y el compromiso con la organizacion;
posteriormente se presenta la supervision la cual destaca la necesidad de supervision que
respalde y guie a los empleados; en cuarto lugar se tiene a la comunicacion que se encarga de
sefialar la necesidad de una comunicacion bidireccional y la retroalimentacion interna para un
entorno saludable; por Gltimo, se encuentran las condiciones laborales las encargadas de evaluar

coémo las condiciones impactan en el desempefio de los trabajadores (Calle Chingo et al., 2023).

El clima organizacional y la cultura organizacional se encuentran fuertemente enlazados
teniendo un gran impacto entre si. La cultura se ve influida por el clima organizacional a la vez
esta puede modificar el clima, los valores y las creencias compartidas son las que tienen un

efecto en la cultura de una organizacion por lo tanto, el clima organizacional positivo esta
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caracterizado por la participacion, la confianza y el respeto, de forma recurrente que estara
fomentando valores y creencias que son compartidas entre los colaboradores, contribuyendo asi a
una cultura organizacional que valora principios y son considerados importantes (Hernandez

Bartoluchi et al., 2020).

Satisfaccion laboral:

El clima laboral de las organizaciones también influye en la satisfaccion laboral la cual esta
actualmente en consonancia con Caballero Rodriguez (2002) es uno de los asuntos mas
importantes en la Psicologia laboral y organizacional. Existiendo un notable interés por entender

el fenomeno de la satisfaccion o de la falta de satisfaccion en el trabajo.

Desde la perspectiva de la psicologia organizacional, la satisfaccion en el trabajo se
interpreta como una respuesta emocional de caracter positivo, la cual se deriva directamente de
las vivencias del individuo en su entorno laboral. De acuerdo con el andlisis de Ramos-Farrofidn
et al. (2023), el bienestar en las instituciones se entiende como un fendmeno complejo y en
constante cambio, donde convergen factores como el ambiente de trabajo, las expectativas
personales y los valores del empleado. Esta interaccion es tan determinante que una disminucion
en los niveles de satisfaccion no solo compromete la salud integral de los trabajadores, sino que

termina por deteriorar de forma significativa el rendimiento global de la organizacion.

Definicion:

Segun plantean Lopez et al. (2023), la satisfaccion laboral se define a partir de la
valoracion subjetiva que el personal realiza sobre su rol y su vinculo con la institucion. Factores

como la remuneracion, las oportunidades de crecimiento y la calidad de las interacciones internas
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resultan determinantes en esta percepcion; de hecho, una deficiencia en estos elementos suele
desencadenar procesos de desmotivacion y un incremento en la rotacién de capital humano, lo
que representa una pérdida econdmica y de conocimiento critico para la entidad. En paralelo, el
clima organizacional cimentado en la cultura y los valores corporativos actia como un
catalizador del rendimiento. Mientras que un entorno saludable potencia la creatividad y el
compromiso, una atmosfera marcada por la desconfianza o la falta de equidad termina por
socavar la moral del equipo, afectando de manera directa la productividad y los resultados

globales de la organizacion.

En una investigacion realizada por Cortez Rodriguez (2023) la satisfaccion laboral, desde
los afios setenta, la literatura y la investigacion han observado un desarrollo sustancial en esta
area. Por tanto, se pueden identificar tres corrientes principales de investigacion en el ambito de
la satisfaccion laboral. La primera se centra en las disparidades de género, la segunda explora la
relacion entre la satisfaccion laboral y otros factores, y la tercera se enfoca en los salarios y la

educacion.

De manera similar, mientras en el clima organizacional es posible diferenciar entre los
factores objetivos y subjetivos, en la satisfaccion laboral es comun distinguir entre los factores
intrinsecos y los extrinsecos. Los factores objetivos estan vinculados con la persona, sus
aspiraciones, intereses, motivaciones, etc. Los factores extrinsecos o subjetivos, en cambio,
tienen que ver con cuestiones fuera de la persona como el reconocimiento, el salario, los

beneficios sociales, las condiciones de trabajo, etc. (Arias & Arias, 2014).
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Teorias psicoldgicas acerca de la satisfaccion laboral:

Arias Gallegos y Arias Céaceres (2014) indican que existen teorias generales sobre la
satisfaccion laboral que son explicadas como un fendémeno psicosocial. Por ejemplo, la Jerarquia
de Necesidades recuerda que nadie trabaja tranquilo si no siente que tiene seguridad y orden en
su puesto. A esto se le suma el Modelo de dos factores de Herzberg (o Teoria de Higiene-
Motivacional), que es clave porque separa las cosas basicas, como el sueldo, de lo que realmente
motiva a las personas a dar un extra. También es fundamental mencionar la Teoria de la
Discrepancia, que basicamente dice que los individuos se sienten satisfechos cuando sienten que
su trabajo les ayuda a cumplir sus metas personales. Por ultimo, la Teoria de los Eventos
Situacionales aterriza todo esto a la realidad del dia a dia, sefialando que la satisfaccion no es
algo estatico, sino que depende tanto del ambiente general como de las cosas especificas que

suelen suceder durante la jornada.

Historicamente, el estudio de la satisfaccion en el trabajo se ha dividido en dos grandes
vertientes que intentan explicar el vinculo del empleado con su labor. Por un lado, aparecen los
rasgos demograficos, que abarcan desde el género y la edad hasta la formacion académica. Por
otro, se encuentran los factores del entorno, aquellos elementos propios del puesto que sugieren
que el bienestar nace de la naturaleza de las tareas. Arias Gallegos y Arias Caceres (2014)
indican que esta conexion entre el ambiente organizacional y el sentir del trabajador es

fundamental, pues un clima saludable actia como el motor de la conformidad individual.

Bajo esta logica, se ha extendido la premisa de que un colaborador motivado es sindbnimo
de eficiencia. Factores como la autoestima, la percepcion personal y el entorno sociocultural

moldean la respuesta del sujeto ante sus responsabilidades. De hecho, modelos sistémicos
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proponen que la motivacion debe gestionarse desde multiples dimensiones, incluyendo la
seguridad e higiene ocupacional como pilares de competitividad. De acuerdo con los autores
citados, cuando la empresa logra alinear estos subsistemas, la satisfaccion deja de ser una idea

abstracta y se convierte en un activo que mejora el desempefio global.

No obstante, la relacion entre estar conforme y ser productivo no siempre es lineal. Se ha
debatido si la alta satisfaccion garantiza automaticamente un rendimiento superior, concluyendo

que esto depende de la justicia percibida en las recompensas.

El trabajador evalua constantemente si lo que recibe, ya sea en términos econdmicos o
psicologicos, es equitativo. Si la persona siente que su esfuerzo es correspondido de manera
justa, su nivel de dedicacion tiende a subir, lo que demuestra que el rendimiento esta

estrechamente ligado a la reciprocidad percibida (Arias Gallegos & Arias Caceres, 2014).

Finalmente, es vital entender que el juicio sobre el propio trabajo es, en realidad, una
comparacion constante. El individuo suele contrastar su puesto actual con un modelo ideal; si la
brecha entre lo que tiene y lo que anhela es pequeiia, la satisfacciéon aumenta. La gestion de
metas y el uso de incentivos adecuados son herramientas que aseguran que esta percepcion sea
positiva. En lltima instancia, se sostiene que el éxito de los objetivos organizacionales depende
de qué tan valorado se sienta el capital humano en su cotidianidad (Arias Gallegos & Arias

Caceres, 2014).

Estudios sobre la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral.

En el estudio titulado “Clima organizacional y satistaccion laboral en organizaciones del

sector estatal (Instituciones Publicas): Desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos”,
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desarrollado por Chiang Vega et al. (2008), se examina la estrecha dependencia entre el entorno
de trabajo y el bienestar del personal. Tras analizar una muestra de 547 funcionarios en Chile, los
autores identificaron que el clima organizacional no actiia de forma aislada, sino como un motor
positivo que impulsa directamente la conformidad del trabajador. Un hallazgo determinante es
que el apoyo del supervisor inmediato se posiciona como el factor con mayor capacidad para
explicar la satisfaccion, superando incluso a los elementos de infraestructura o ambiente fisico,
los cuales no mostraron una vinculacion estadistica relevante. En definitiva, el analisis concluye
que cuando la institucion prioriza dimensiones como la autonomia, la equidad y la confianza, la
satisfaccion laboral se transforma en un activo estratégico capaz de optimizar la gestion publica y

para que haya un mejor clima organizacional.

En otro estudio realizado por Obando et al. (2016), se analiza cémo la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral se convierte en un pilar para la productividad de
cualquier empresa. La investigacion deja claro que el entorno que rodea al trabajador es, en
ultima instancia, el factor que mas influye en su bienestar y en su rendimiento diario. Si nos
detenemos a pensar que pasamos casi un tercio del dia y practicamente la mitad de nuestra vida
en el trabajo, el reto para las organizaciones actuales es enorme. No se trata solo de cumplir con
las metas y objetivos de la empresa, sino de transformar ese entorno laboral para que realmente
logre cubrir las necesidades de cada persona que lo integra. Al final, el estudio concluye que un
ambiente equilibrado es lo Uinico que garantiza que los objetivos corporativos se alcancen de

forma sostenible.

Al examinar la dindmica interna de las instituciones, se hace evidente que el clima
organizacional no surge en el vacio, sino que se encuentra condicionado de forma inherente por

la satisfaccion laboral de sus integrantes. Bajo esta premisa, se sostiene que la percepcion
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colectiva del entorno es, en realidad, un reflejo del bienestar individual; es decir, la atmosfera de
trabajo se nutre de la conformidad y el compromiso de cada colaborador. Por lo tanto, se
argumenta que no es posible consolidar un ecosistema laboral saludable sin antes garantizar que
las necesidades y expectativas del personal estén cubiertas, posicionando a la satisfaccion no

como un resultado, sino como el motor principal que moldea la realidad de la organizacion.

Interdependencia entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral:

Todo este cruce de ideas permite entender algo clave: Las organizaciones hoy no son solo
maquinas de producir, sino sistemas donde lo que siente la gente y como estd armada la
estructura no se pueden separar. Es ahi donde el clima organizacional deja de ser un cuadro
estadistico y pasa a ser algo vivo; una especie de atmosfera que se transforma segun el &nimo y
la satisfaccion de quienes estan ahi todos los dias. Al final, esta relacion de ida y vuelta nos dice
que la productividad no es algo que se logra por obligacion o decreto. Al contrario, es algo que
surge solo cuando la empresa logra que sus reglas, la forma de supervisar y el trato sean

coherentes con lo que el trabajador espera de su empleo.

Visto asi, el bienestar emocional no es un tema secundario o "bonito", sino una pieza
estratégica. No es solo que el empleado esté comodo; es entender que si alguien siente que el
trato es justo y el ambiente motiva, esa persona va a dar ese extra que ninguna norma puede
exigir. La verdadera solidez de una institucion esta en saber juntar sus metas de negocio con el
crecimiento de su gente. Se trata de crear un espacio donde avanzar hacia los objetivos de la
empresa sea, al mismo tiempo, avanzar en el proyecto de vida del trabajador. Es esa sintonia la
que hace que el rendimiento deje de ser una carga y se convierta en la consecuencia natural de un

lugar donde se valora lo humano.
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Método

Diserio.

La investigacion se fundamenta en un enfoque cuantitativo que permite traducir las
percepciones del capital humano en 'Arroz El Dariano' en términos analiticos, garantizando un
tratamiento de los datos objetivo y libre de sesgos. El estudio se define bajo un disefio no
experimental de corte transversal, lo que implica la observacion de las variables en su dindmica
natural y en un punto temporal tnico, evitando cualquier manipulacion intencionada o
seguimiento prolongado. Esta recoleccion sincronica de la informacion proporciona una vision
diagndstica inmediata de la organizacion, asegurando que los procesos operativos de la empresa
se mantengan intactos durante el levantamiento de datos. Dicha estructura permite alcanzar un
nivel correlacional, cuyo propdsito es determinar la fuerza y el sentido del vinculo estadistico
entre el entorno de trabajo y el bienestar del empleado, validando con rigor si el clima

organizacional actiia realmente como un determinante directo en la satisfaccion laboral.

Participantes:

La seleccion de la muestra se focaliza especificamente en el personal operativo de las
areas de logistica y distribucion de Arroz El Dariano. Esta decision metodologica se sustenta en
que este grupo constituye el nucleo donde las variables del entorno organizacional se manifiestan
con mayor intensidad. Al ser responsables del traslado nacional de mercaderia y de la gestion
fisica en bodega, sus funciones demandan un rigor operativo que pone a prueba la estructura de
soporte de la empresa. Por ello, este segmento poblacional no solo representa una unidad de
analisis accesible, sino que es el grupo con mayor exposicion al riesgo psicosocial derivado de la

carga ergonoémica y las presiones temporales de la cadena de suministro.
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Centrar el estudio en este sector permite obtener una validez empirica superior, ya que
sus percepciones sobre el clima no son abstractas, sino que estan ligadas a condiciones
ambientales concretas y a la eficiencia de los procesos de seguridad laboral. Al recoger datos
directamente de quienes ejecutan las tareas criticas, la investigacion logra descifrar si la
configuracion actual de la organizacion funciona como un catalizador de la satisfaccion o si, por
el contrario, la naturaleza extenuante de la labor esta erosionando el compromiso institucional.
En ultima instancia, analizar este perfil permite diagnosticar si el bienestar del colaborador es
una prioridad operativa o si existe una desconexion entre las exigencias del puesto y el respaldo

motivacional que ofrece la compaiiia.

Muestra y muestreo:

La investigacion se rige bajo un muestreo no probabilistico de tipo intencional o por
juicio, conformado por una muestra critica de 30 operarios cuya seleccion responde a su rol
como informantes clave dentro de la estructura operativa de Arroz El Dariano. Al prescindir de
la aleatoriedad, el disefio busca garantizar una representatividad sustantiva, priorizando a
aquellos colaboradores que, por la naturaleza fisica y técnica de su labor en bodegas, poseen una
exposicion directa a las variables de clima y esfuerzo que este estudio pretende desentrafiar. Es
imperativo precisar que este trabajo se define como un estudio de caso intrinseco, por lo que su
alcance no busca la generalizacion estadistica ni la representatividad global, sino la obtencion de
datos de alta validez ecologica que permitan una comprension profunda y situada del fenomeno.
De este modo, la metodologia asegura que los hallazgos constituyan un diagnostico técnico

preciso y fiel a la realidad local, proporcionando una base empirica solida para la toma de
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decisiones estratégicas dentro de la organizacion sin pretender una universalidad ajena al rigor

del analisis de campo.

Instrumentos

Encuesta de Clima Laboral-Plena Inclusion

Tras realizar una revision exhaustiva de la literatura y constatar la falta de cuestionarios
estandarizados, se tomo la decision de implementar la propuesta de Plena Inclusion (2022), una
herramienta integral compuesta por 13 dngulos distintos, los cuales son: Interaccion social,
comunicacion, condiciones de trabajo, prevencion de riesgos psicosociales, reconocimiento,
satisfaccion y pertenencia, remuneracion, promocion, formacioén, liderazgo, autonomia e
innovacion, orientacion al cliente, organizacion y motivacion. Este es un instrumento es de
caracter gubernamental, no cuenta con una validacion estandarizada o baremacion cientifica
universal ya que se utiliza como un cuestionario de aplicacion interna adaptable y flexible. Lo
que hace valioso a este instrumento es que no se limita a lo superficial, sino que profundiza en
dimensiones que van desde el liderazgo y la motivacion hasta aspectos criticos como la
prevencion de riesgos psicosociales y la autonomia, utilizando para ello una escala Likert de
cinco puntos. Al presentarse originalmente como un recurso de gestion practica y no como una
escala psicométrica estandarizada, la informacion disponible se limita estrictamente a la
estructura de la plantilla y sus items. Ante este escenario, la pertinencia del instrumento se

fundamenta en su validez de contenido.
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Escala General de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook v Wall

Para la medicion de la satisfaccion laboral se utilizo la Escala General de Satisfaccion
Laboral de Warr, Cook y Wall (1979), instrumento disefiado para evaluar el grado de
satisfaccion que experimentan los trabajadores respecto a diferentes aspectos de su empleo. Esta
escala permite obtener una valoracion global de la satisfaccion laboral a partir de la percepcion
de los empleados sobre condiciones intrinsecas y extrinsecas de su trabajo. La validez de la
Escala General de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall (1979) fue evaluada por Boluarte
(2014) en una muestra de 88 trabajadores de una institucion especializada de rehabilitacion en
Peru. Mediante un analisis factorial exploratorio utilizando el método de ejes principales, se
encontr6 evidencia de validez de constructo para la escala en su version adaptada al espafiol, con
una puntuacion de Alfa de Cronbach en 0.80. Los resultados indicaron que el instrumento
presenta una estructura con mayor consistencia para la medicion de la satisfaccion laboral
general, mostrando adecuados indicadores psicométricos para su utilizacion. Esta compuesto por
15 items que se dividen en factores extrinsecos e intrinsecos que exploran aspectos relacionados
con las condiciones laborales, relaciones interpersonales, supervision, reconocimiento,
oportunidades de desarrollo, remuneracion y satisfaccion general con el trabajo. Las respuestas
se registran mediante una escala tipo Likert de cinco puntos: 1 = Muy insatisfecho, 2 =

Insatisfecho, 3 = Ni satisfecho ni insatisfecho, 4 = Satisfecho y 5 = Muy satisfecho.

Procedimientos:

El levantamiento de la informacion se llevara a cabo mediante una intervencion programada
estratégicamente para no interferir con la productividad de la organizacion. El protocolo iniciara

con una sesion de encuadre donde se socializard el consentimiento informado, enfatizando que el
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manejo de los datos se rige por un estricto principio de confidencialidad y anonimato. La
aplicacion se ejecutara bajo una modalidad asistida o dirigida, una decision metodologica clave
que permite monitorear la calidad de las respuestas y resolver dudas conceptuales de forma
inmediata, garantizando asi la integridad de los datos en una poblacion operativa con altas
demandas fisicas. Finalmente, el proceso de recoleccion se cerrard con una fase de auditoria
técnica manual, donde cada instrumento serd verificado para asegurar su correcta
cumplimentacion antes de ser resguardado fisicamente y transcrito a la matriz de tabulacion

estadistica para su posterior analisis.

Anadlisis de datos

El procesamiento de la informacion se realizara integramente en Microsoft Excel,
aprovechando sus herramientas analiticas para organizar los datos de forma segura. El proceso
no se limitara a llenar tablas; se disefiara una matriz de datos donde cada respuesta sera tabulada
para calcular automaticamente los puntajes de los 13 aspectos que conforman la encuesta del
clima laboral. A través la escala de Likert que nos permitira obtener una puntuacion de estos,
buscaremos entender que factores del conjunto de aspectos presentes estan mayormente
cubiertos por la necesidad de mejorar y los que son un punto fuerte incidiendo en el clima
laboral. Por otro lado, la encuesta de satisfaccion laboral se determinaron las puntuaciones
totales y promedios de cada participante y de la muestra en su conjunto. Para interpretar los
resultados, se definieron niveles de satisfaccion laboral seglin la puntuacion total alcanzada,
teniendo en cuenta que las puntuaciones mas elevadas indican mayores niveles de satisfaccion
laboral. De igual manera, se determinaron frecuencias, porcentajes, promedios y desviaciones

estandar para caracterizar el comportamiento de las variables analizadas.
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Este método permite transformar las encuestas en graficas claras y tablas cruzadas que
muestran la realidad de las cuadrillas en Arroz El Dariano. Al usar Excel de forma técnica, se
garantizara que el analisis sea exacto, facil de verificar y que sirva como una base sélida para que

la empresa pueda tomar decisiones basadas en numeros reales y no en simples suposiciones.

Consideraciones éticas.

En el desarrollo de este estudio, la prioridad absoluta es proteger a los participantes,
asegurando que su colaboracion no los exponga a ningln riesgo laboral ni personal. Al entender
que en las bodegas existen jerarquias muy marcadas, se les dejara claro desde el inicio que su
participacion es totalmente libre y voluntaria, eliminando cualquier presion por parte de la
empresa. Para blindar su privacidad, se aplicard un sistema de anonimato donde se omitiran
nombres y apellidos, recolectando tinicamente datos generales como edad y sexo con fines
estadisticos. De esta manera, sus opiniones sobre el clima o la satisfaccion no podran ser
rastreadas ni afectaran su posicion en el trabajo. Finalmente, se les explicara con total
transparencia que la informacion recolectada tiene un uso estrictamente académico y profesional,

garantizando el resguardo de su identidad en todo momento.

Resultados

Para describir los datos estadisticos descriptivos de los individuos, se tomo en cuenta la
edad, ya que el sexo no varia; todos son hombres, en la tabla 2 se observa que la muestra estuvo
compuesta por 30 personas con edades entre 18 y 26 afios, obteniendo una media de 23.37 afios y
una desviacion estandar de 1.52, lo que sugiere una distribucion bastante homogénea de las

edades de los participantes evaluados.



Tabla 2

Datos descriptivos de variables demogrdficas

Desviacion
Minimo | Maximo | Media estandar
Edad 30 18 26 23,37 1,520
N valido (por
30
lista)

Posteriormente, en la Figura 3 se presenta los resultados descriptivos que se obtuvieron
con respecto a la satisfaccion que experimentan los colaboradores en el lugar de trabajo, en los
cuales reflejan puntuaciones de 63,33% en moderados, esto quiere decir que la mayoria se
encuentran en un punto promedio de satisfaccion, ni alto ni bajo, y el 36,67% refiere estar

ubicado en un rango alto, por lo tanto, este porcentaje si se encuentra satisfecho en lo que

respecta sus labores, las condiciones y relaciones dentro de la organizacion.

24
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Figura 3:

Satisfaccion laboral
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Dimensiones que engloban el clima laboral se presentan en la figura 4, puede observarse
que, en términos generales, los hallazgos indican que el ambiente laboral que perciben los
participantes es positivo, destacando especialmente los elementos vinculados a la motivacion, las
condiciones laborales, el reconocimiento y la atencion al cliente. No obstante, ciertas
dimensiones como: Formacion y prevencion de riesgos psicosociales alcanzaron valoraciones
regulares y desfavorables. Estos resultados sugieren que estas areas deben trabajarse,

especialmente en lo que respecta a los procesos de formacion y capacitaciones, al igual que todas
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aquellas tacticas dirigidas a la prevencion y mejora psicologica social de cada individuo asi como

el equipo de trabajo que forman parte de la empresa.

Figura 4:

Resultados clima organizacional
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Para estimar la correlacion que existe entre satisfaccion laboral y clima organizacional, el

estudio a través del coeficiente Rho de Spearman que presenta la tabla 5, reveld una correlacion

de p=-0.201 con un nivel de significancia de p = 0.287, cifra que excede el nivel de

significancia fijado de 0.05. En consecuencia, no se hall6 una relacion estadisticamente relevante

entre las dos variables, lo que sugiere que, en la muestra analizada, la percepcion del ambiente

laboral no esta significativamente relacionada con los niveles de satisfaccion laboral indicados

por los participantes. Esto contrasta con lo que se ha observado en varios estudios anteriores que
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han senalado vinculos positivos entre las dos variables, lo que indica la posible afectacion de

otros factores organizativos o personales.

Tabla 5:

Correlaciones Clima laboral y Satisfaccion laboral

Correleciones no paramétricas entre ambas variables Puntaje Clima Puntaje
laboral Satisfaccion
Rho de Spearman Puntaje Clima Coeficiente de
1,000 -,201
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,287
N 30 30
Puntaje Satisfaccion | Coeficiente de
-,201 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,287
N 30 30

Discusion y conclusiones

El proposito de esta investigacion fue examinar la conexion entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral en empleados masculinos con edades de 18 a 26 afios en Arroz El

Dariano, Nicaragua. Los resultados indican que los participantes perciben principalmente un

clima organizacional positivo, destacando particularmente las dimensiones relacionadas con

motivacion, atencion al cliente, condiciones laborales y reconocimiento, asi como sentimientos

de pertenencia y satisfaccion. Estos hallazgos sugieren que la empresa ha creado un entorno
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laboral que fomenta relaciones constructivas, compromiso hacia las tareas y una vision favorable

sobre las condiciones del trabajo.

Estos resultados son congruentes con lo propuesto por Litwin y Stringer (1968), quienes
afirman que el clima organizacional esta determinado por como los trabajadores perciben
diferentes aspectos como apoyo recibido, estructura jerarquica, responsabilidad asignada y
reconocimiento obtenido. También se alinean con lo expuesto por Ramos-Farronan et al. (2023),
quienes sostienen que un ambiente organizacional positivo favorece el compromiso profesional e

impacta positivamente en el rendimiento del personal.

Sin embargo, aunque la percepcion general sobre el clima organizacional fue positiva, se
detectaron areas susceptibles a mejora especificamente en formacion continua y prevencion de
riesgos psicosociales. Este hecho pone de manifiesto la necesidad urgente de reforzar procesos
formativos continuos junto a estrategias enfocadas en salvaguardar el bienestar psicoldgico del
equipo colaborador. La literatura indica que una capacitacion constante no solo eleva
competencias laborales sino también facilita adaptaciones ante cambios dentro de la
organizacion; ademas, la prevencion frente a riesgos psicosociales ayuda a mitigar factores

vinculados al estrés laboral o agotamiento emocional contribuyendo asi al bienestar ocupacional.

En relacion con la satisfaccion laboral observada entre los participantes mayoritariamente
ubicada en niveles moderados aunque existido una menor proporcion mostrando alta satisfaccion,
esto sugiere una valoracion positiva hacia diversos elementos relacionados con su empleo pero

revela aun limitantes para alcanzar grados mas altos de satisfaccion.

Segun Warr, Cooky Wall(1979) este concepto es visto desde perspectivas subjetivas

dependiendo tanto factores intrinsecos como extrinsecos tales como: Oportunidades crecer,
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retribucidon econdmica, y expectativas personales. Un resultado significativo emergente durante
esta investigacion fue notar la falta de correlacion estadisticamente relevante entre ambos
conceptos evaluados: Clima organizacional y satisfaccion laboral. En el anélisis fue utilizado el
coeficiente Rho Spearman obteniendo una baja correlacion negativa (p=-0.201) sin significancia
estadistica (p=0-287). Por ende, no puede afirmarse variaciones del clima laboral que estan

asociadas directamente alteraciones de niveles satisfactorios laborales.

Este desenlace contrasta numerosos estudios anteriores reportando conexiones positivas.
Por ejemplo Chiang Vega et.al. (2008) y Obando et. al. (2016) sosteniendo que los climas
favorables generalmente conducen a mayores tasas de satisfaccion. No obstante, resultados
presentes encuentran respaldo Arias Gallegos y Arias caceres (2014) quien tampoco encontrd
vinculos significativos en una pequena entidad peruana. Sugiriendo entonces que interrelacionar
ambas zonas no siempre presenta uniformidad pudiendo depender de caracteristicas especificas
que no estan precisamente dentro de las organizaciones, como aspiraciones profesionales,
economicas, individuales, situacionales familiares, perspectivas de crecimiento a futuro, entre

otros.

Diversas investigaciones sugieren que las generaciones recientes priorizan aspectos como
las oportunidades de desarrollo profesional continuo, aprendizaje, flexibilidad, tener un balance
entre la vida personal y laboral, lo cual resulta que sus experiencias dependen mucho mas de una

expectativa futura relacionado al contexto actual donde desempefian sus funciones.

Por un lado, es importante continuar manteniendo estrategias promovidas que han
beneficiado a la motivacion, reconocimiento, condiciones adecuadamente valorativas tanto a los
colaboradores como clientes ya que estas dimensiones fueron bien recibidas, en contraste,

aspectos necesarios a potenciar a través de programas de capacitacion, acciones orientadas a



30

prevenir peligros psicologicos buscando generar integridad humana, promover entornos

saludables laborales.

Limitaciones de la Investigacion

Dentro de las limitaciones que surgieron a través del proceso de la realizacion de esta
investigacion fueron las respuestas, que no se contd con una herramienta extra que puede verificar el nivel
de sinceridad que utilizaron los colaboradores, no se sabe con exactitud si el sentido que se le queria dar a
las respuestas fue con el proposito de que estas fueran socialmente aceptadas y no porque en realidad era
lo que querian expresar y esto podria presentar sesgos en los resultados. De igual forma, al conocer que la
satisfaccion laboral puede estar influenciada por otros factores externos, podria haberse tomado en cuenta
variables relacionadas para conocer de manera mas detallada y precisa como influyen factores no
relacionados al clima laboral, pero como se estaban estudiando solamente esas dos variables, por ende, se
queria conocer solo la relacion que habia entre las mismas. También se sugiere realizar investigaciones
longitudinales que permitan evaluar el clima organizacional y la satisfaccion laboral a lo largo del tiempo,
y asi proporcionar mejor evidencia del vinculo entre las dos variables y sus efectos en las organizaciones

y de igual forma incluir posibles factores externos que puedan afectar ambas variables.

Se concluye que, como muestran los resultados, la satisfaccion laboral no solo es una
cuestion de como se sienten los empleados en el entorno corporativo y laboral, sino también de
lo que vemos en el lado individual (las personas) y lo que realmente quieren. Estos hallazgos
muestran que la experiencia laboral de los empleados debe investigarse en todos los aspectos y
necesitamos centrarnos en todos ellos. Ademas, contribuye a la perspectiva sobre el desarrollo de
estas variables en el contexto de Nicaragua y al desarrollo del sistema en general, asi como a la
necesidad de aumentar los esfuerzos para mantener el bienestar y el desarrollo profesional de los

empleados. Los resultados obtenidos en la investigacion coinciden con la idea de que la relacion
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entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral no es la misma en todas las empresas,

particularmente para los jovenes en los sectores agroindustriales.

Recomendaciones

Implementar programas de formaciéon y educacion para el continuo desarrollo profesional
de los colaboradores, promoviendo de esta forma la integraciéon de nuevo conocimiento y
habilidades para ejercer con mayor eficacia las funciones de cada puesto. Desarrollar técnicas
para aliviar el dafio psicosocial en el lugar de trabajo enfocandose en el bienestar emocional, la

salud mental, la gestion del estrés y el apoyo a la salud ocupacional.

Mantener los valores que son importantes para la organizacion, ya que los empleados son
motivados, reconocidos y apoyados en el lugar de trabajo, ya que estos son considerados
fortalezas, conforme a esto realizar evaluaciones periddicas sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral para conocer como esta siendo este y de esta forma crear nuevas estrategias

para una mejora continua.

Presentar un caso para mas investigacion que incorpore otros factores sobre la
satisfaccion laboral, incluyendo el compromiso organizacional, el liderazgo, la remuneraciéon y
las expectativas de crecimiento profesional. Comparar los resultados obtenidos de estudios con
tamafos de muestra mas grandes y diversificados, incluyendo trabajadores de diferentes areas y

grupos de edad.
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Anexos

Anexo 1: Encuesta de Clima Laboral-Plena Inclusion.

#Plena W=

iistema integral de apoyos para el fortalecimi de or izaci - IRPF 2022

Plantilla para Encuesta de clima laboral

Esta plantilla esta disenada para ser adaptada a las necesidades
identificadas de cada organizacion

Cada Item sera valorado conforme a los criterios senalados.
Dichos criterios pueden ser tabulados para la medicion de 1a 5.
CRITERIOS DE VALORACIONY SU TABULACION:

NUNCA (N) NUNCA (CN) [ AV av) [ € MPRE ( SIEMPRE (S)
L m®m T @ [ @& T @ [ & |

INTERACCION SOCIAL

v oo oo s
Considero que existe un buen ambiente de trabajo ooo0OOo
Cuento con la colaboracion de las personas de owos O 0 0 0O O
departamentos
Cuento con la colaboracion de mis comp de dep ooooano
Las pel con las que me relaciono en la org; aqian O 00O OO
con respeto y de manera ética
La relacion entre mi jefe y yo es buena ooooo
Existe mucha movilidad y cambios de puesto de trabajo entre ooooao
mis companeros

COMUNICACION O W
Tengo disponible inft ion sobre el catalogo de p y O0O0O0OODOO
servicios que ofrece la organizacion
La ion sobre los ymarchadelaCompania O 0O 0O O D
es clara y ransparente
La comunicacion interna en i es una activid ooooano
permanente y planificada
Conozco el Codigo Etico y de Conducta de la organizacion ooooao
Tengo disponible informacion sobre la organizacion y su 0 0 0 0O 0O
evolucion de todos los lugares en los que se encuentra
Los i i me proporci inf ion util ooooao
Resulta facil I con ivos o deoras OO OODO

areas administrativas



Sistema integral de apoyos para el fortalecimiento de or

*

CONDICIONES DE TRABAJO

Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar
mi trabajo

Las condiciones de espacio, comodidad, ruido, temperatura,
iluminacion...., y mi silla, el filtro de la pantalla del ordenador y la
allura de eésta me permiten desempenar mi trabajo con
normalidad

Las areas de trabajo se conservan limpias y en orden,
permitiendo el desarrollo de las actividades para lo que fueron
destinadas

Se dispone de suficientes instalaciones sanitarias y areas de
descanso

Esta definido un protocolo de primeros auxilios y se disponen de
medios para llevarlo a cabo

PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

La organizacion se preocupa por mi grado de estrés y me facilita
medios y herramientas para gestionarlo
La carga mental del trabajo y el esrés es un problema para mi

Dispongo de espacios, apane de la cafeteria, habilitados para
relajarme y recuperar mis capacidades para seguir rindiendo

RECONOCIMIENTO, SATISFACION ¥ PERTENENCIA

Me siento orgulloso/a de trabajar para la organizacion

Considero  adecuados e importantes  los  proyectos  de
Resf bilidad Social impl dos en mi pais
Me siento participe del proyecto de la organizacion

Fienso que la organizacion es un buen lugar para trabajar y me
qustaria continuar rabajando aqui
Comprendo y comparto los valores de la compania

Siento que la organizacion me valora

REMUNERACION

Recibo informacion sobre los elementos que componen mi
salario (salario base mas beneficios)

Estoy satisfecho con los beneficios sociales que me ofrece la
arganizacion

Considero que mi rabajo esta bien remunerado

Creo que mi sueldo esta en consonancia con los sueldos que hay
en la arganizacion

Creo gue mi sueldo esta en consonancia con la situacion y
marcha economica de [a organizacion
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inclusién

'Plena ﬁ-_- -

Sistema integral de apoyos para el fortalecimiento de erganizaciones — IRPF 2022

PROMOCION

O o o
O o o
o o ozx

Fienso que si desempeno bien mi trabajo, tengo posibilidad de
promoc an la arganizacio

Creo  que tengo la  oporunidad de  desarrollarme
profesionalmente en la organizacion

Al asumir una nueva posicion en [Nombre de la Organizacion], mi
responsable me informa de manera clara sobre las funciones y

responsabilidades del puesto de trabajo
Tengo autonomia para lievar a cabo mi trabajo
Tengo disponible informacion sobre los puestos vacantes en la

Compania
Las promociones internas se realizan de manera justa

O o oe&#
o o o

o o oo
oo oo
oo oo
oo oo
O o oo

Considero  adecuados los criterios de  evaluacion de mi
desempeno en la organizacion

FORMACION

Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi rabajo

Los planes de formacion de la organizacion se adecuan a mis
necesidades de desarrollo profesional en la compania

La organizacion provee al personal de cursos de gestion del
estrés y de la carga mental del rabajo

Recibo formacion para el desarrolio personal y la gestion del
talento

oooao-*®
O 0o oo
O o ooz
O 0o o oe®
O o oo

LIDERAZGO

Mi responsable se preccupa por mantener un buen clima en el
equipo
La direccion alienta a gque se rabaje en equipo

Mi responsable me felicita cuando realizo bien mi trabajo

Mi responsable escucha mis opiniones y me hace participe de las
decisiones

Mi responsable se preocupa por transmitir los valores, mision y
objetivos de la organizacion

Mantengo una buena relacion con mi responsable

Mi resg ble hace un i de mi Plan de Desarrollo
Individual

Mi responsable me trata justamente y evila cualquier tipo de
favoritismos

Mi responsable respeta las diferencias de cullura, sexo,
refigion...

Mi responsable me proporciona periodicamente informacion
sobre mi desempeno

Mi responsable se preocupa por conocer mis necesidades e
intereses

Mi responsable es un referente en la compania

0O 0 o060 o0oDBDoooooao
O o oo0ooonoooaoad
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Miresponsable es claro y especifico cuando define misobjetves O O O O 0O

de trabajo o los del departamento

La direccion tiene expectativas realistas con respecto a los 0 0 0 OO

resultados del rabajo

Los empleados confian en cualguier decision tomada por la O 0O 0O O O

direccion

El nivel de exigencia por parte de mi jefe es adecuado ooooan

Considero que trabajo en equipo con mi jefe ooooao
AUTONOMIA E INNOVACION T, o

Puedo tomar decisiones propias sin necesidad de consutarcon 0 0 0 0O 0O

mi jefe

La organizacion innova y mejora continuamente para serelider 0 0O 0O 0O 0O

de su sector

Se alienta a los empleados a buscar nuevas formas deresolver O 0 0 0O 0O

problemas

La direccion esta abierta a las sugerencias y consejos de los 0 0 0O 0O 0O

empleados

La compafia aprecia y valora las ideas ooooao

La compafia esta buscando hacer cambios para mantenersu 0 0 0 O O

competitividad

Mi trabajo es lo suficientemente variada ooooano
ORIENTACION AL CLIENTE (externo e interno) N o o s s

Los pracesos y procedimientos de trabajo en la organizacienme O 0O 0O 0O 0O

orientan hacia el cliente internofexterno

He hablado a familiares y amigos sobre las ventajas de conratar 0 0 0O 0O O

servicios de la organizacion

Estoy dispuestola a realizar un esfuerzo extra para satisfacera O oono

mi cliente Interno o externo

ORGANIZACION

=
L
B

0
O
m]
O
O

La documentacion (procedimientos, instructivos y formatos)
Incluida en el Sistema de Gestion de Calidad es utll y aproplada
para realizar mi trabajo.

Recibo la ayuda que necesito del departamento Financiero

Recibo la ayuda que necesito del depantamento de Informatica

Recibo la ayuda que necesito del departamento Juridico ooooao
Recibo la ayuda que necesito del departamento de Compras ooooano
Recibo la ayuda que necesito del depariamentode RR.HH. dela O O O O O
organizaciin
Recibo la ayuda que necesito del departamento Comercial / 0O 0O 0O 0O O
Marketing
ooooad
ooooad
ooooad

Considero que los valores de la organizacion reflejan el estilo de
trabajo que existe en la compania

inclusién
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Desde mi entrada en la compania, pienso que la organizacion se
ha ido transformando en un lugar mejor para rabajar

Considero que planes de accion derivados de la anterior
encuesta de satisfaccion se han cumplide en su mayoria

MOTIVACION

]
m]
]
m]
]

5

Conozeo como mi rabajo contribuye a consegquir los resultados
de mi departamento
Mi capacidad profesional esla de acuerdo a las lareas y
responsabilidades asignadas

. Tengo la oportunidad de proponer Nuevos pOYeclos o NUevas
formas de realizar el rabajo

. Tengo la informacion que necesito para realizar mi rabajo con
excelencia
La organizacion me dafofrece la oportunidad de trabajar en
proyectosfactividades que suponen nuevos retos
Tengo claro cuales son mis tareas y responsabilidades

Mi rabajo me ofrece retos y la oporunidad de sequir mejorando
Mi rabajo es reconocido y valorado

.+ Actualmente estoy satisfecho/a con mi rabajo en la organizacion
En el desempeno de mis labores habitualmente utilizo la
d ion incluida en el Si de Gestion de Calidad

He recibido el entrenamiento necesario para realizar las
funciones que actualmente desempeno

0O 0O0DO0ODOOOGDOOTG OOE*®
O 00O O0OO0OOoOO0OoOao g

O 0O0OO0DOoODoOOoOoOoOaoQaoaoa:
O 0O O0OO0OOoOO@OoOTOoQOoeER
O O0OoOoODoOooOoooaooe-



1. Condiciones fisicas del trabajo

2. Libertad para elegir tu propio
método de trabajo

3. Tus compaiieros de trabajo

4. Reconocimi que obti
por el trabajo bien hecho

5. Tu superior inmediato

6. Responsabilidad que se te ha
asignado

7. Tu salario

8. La posibilidad de utilizar tus
capacidades

9. Relacionesentredirecciénytra-
bajadores en tu empresa

10. Tus posibilidades de promocio-
nar

11.El modo en que tu empresa
esta gestionada

12. La atencién que se presta a las
sugerencias que haces

13. Tu horario de trabajo

14. La variedad de tareas que rea-
lizas en tu trabajo

15. Tu estabilidad en el empleo

Anexo 2: Escala General de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall.
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Anexo 3: Resultados de las pruebas de normalidad de Shapiro-Wilk y Kolmogorov- Smirnov

para las variables del estudio

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Puntaje Clima
,290 30 ,000 , 737 30 ,000
laboral
Puntaje Satisfaccion ,113 30 ,200" ,949 30 ,157
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