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1. Introduccién

La elaboracion de esta tesis es con el objetivo de identificar si existe una
correlacion entre el clima social en el trabajo y la satisfaccion laboral. Esta
investigacion se efectud en el estudio en el Colegio de Ciencias y Humanidades
Plantel Oriente de la UNAM que se encuentra localizado en el Distrito Federal.
Para realizar esta investigacion se han consultado algunos estudios en los que se
ha encontrado relacion entre el clima social en el trabajo y la satisfaccion laboral.
Se realiz6 una investigacion de corte cuantitativo, para saber si existen evidencias
estadisticamente significativas que apoyen la hipotesis de que la satisfaccidon
laboral y el clima social estan relacionados significativamente.

Para realizar esta investigacion se seleccion6 una muestra por cuotas, de 100
participantes de los cuales fueron 50 hombres (25 administrativos y 25
académicos) y 50 mujeres (25 administrativas y 25 académicas), a los cuales se
les aplicaron dos pruebas. La primera fue la Escala de Clima social en el trabajo
(WES) (Moos, 1989), forma R (que nos permite identificar como perciben los
trabajadores actualmente el clima social en su lugar de trabajo) que consta de 90
reactivos con opcion de respuesta tipo Likert. Posteriormente se les aplico la
Escala de Satisfaccién Laboral (Lopez, 1999), la cual consta de 26 reactivos con
opcion de respuesta tipo Likert, ademas se agregé una seccidn de datos
sociodemograficos.

Se llevara a cabo una andlisis de datos de acuerdo a los resultados obtenidos de
las dos escalas aplicadas, y el andlisis se realiz6 contrastando el clima social y la
satisfaccion laboral con la edad, sexo, estado civil, si tienen o no hijos,
escolaridad, antigiiedad en puesto actual, departamento donde se ubica su puesto
actual, categoria laboral, actualizacion, promociones, cambios de departamento o
area y motivos de estos. Se efectué el andlisis de varianza y el analisis
comparativo.

Se encontraron evidencias estadisticamente significativas entre el clima social y la
satisfaccion laboral de acuerdo a la categoria laboral de los trabajadores, con lo
gue aceptamos nuestra hipétesis de que existen diferencias estadisticamente
significativas entre estos dos factores. Por lo que concluimos que tenemos los
argumentos suficientes para demostrar que existe una diferencia estadisticamente
significativa entre el clima social y la satisfaccion laboral entre el personal
académico y administrativo del Colegio de Ciencias y Humanidades Plantel
Oriente, y es importante mencionar que para estudios posteriores en la
satisfaccion laboral se tome en cuenta el salario, para saber si también se
relaciona con el clima social en el trabajo.
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En esta investigacion se presenta en el capitulo 1 la Introduccion, en el Capitulo 2
encontraremos el marco teorico el cual estd compuesto por cinco subtemas el
primero es Salud ocupacional, el segundo Factores psicosociales, el tercer
subtema es Clima social en el trabajo, seguido de la Satisfaccion laboral y
finalmente tenemos el subtema de la Relacion entre clima social en el trabajo y
satisfaccion laboral. Después seguimos con el tercer Capitulo que nos habla del
Método.

El cuarto capitulo se enfoca en los Resultados encontrados y el reporte de estos.
En el quinto y dltimo capitulo se presentan las Conclusiones obtenidas, con un
subtema de recomendaciones.
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2. Marco teérico

2.1 Psicologia de las organizaciones.

Muchas disciplinas como la Psicologia organizacional, la Sociologia, la Economia,
las Ciencias Politicas, han contribuido al estudio de las organizaciones y sus
contribuciones difieren en los conceptos especificos que se investigan. Por
ejemplo, la perspectiva organizacional mas comun, es examinar las conductas y
las actitudes individuales dentro de un contexto organizacional. Asi mismo, un
tema de interés para los psic6logos organizacionales es el funcionamiento de los
grupos de trabajo dentro de las organizaciones.

Las organizaciones existen como un vehiculo para alcanzar metas y objetivos, es
decir, las organizaciones son colectividades de partes que no pueden alcanzar sus
metas de manera tan eficiente que si operan por separado (Muchinsky, 2002).

La Psicologia organizacional tuvo su primer gran impacto durante la Primera
Guerra Mundial, debido al gran nimero de soldados que debieron ser asignados a
varias unidades dentro de las fuerzas armadas de los Estados Unidos de América,
los psicélogos organizacionales fueron empleados para examinar a los reclutas y
después colocarlos en puestos adecuados. Los examenes se hicieron
principalmente a través de las pruebas psicométricas Army Alfa y Army Beta,
pruebas de habilidad mental.

Al paso del tiempo las pruebas psicométricas han constituido un importante
recurso, para que las organizaciones seleccionen a su personal, ya que hay una
mayor probabilidad de tener al personal adecuado en el puesto adecuado y esto a
Su vez contribuye a un mejor ambiente laboral y al crecimiento constante de una
organizacion.

Aamodt (2010), entre 1980 y 1990, existieron cambios importantes en la
Psicologia organizacional. El primero involucré un incremento en el uso de
técnicas estadisticas sofisticadas y métodos de andlisis: Este cambio es evidente
si uno compara los articulos de los diarios escritos en los afios 60 con aquellos
publicados desde 1980.

Los articulos mas recientes usan técnicas estadisticas complejas tales como el
analisis de ruta, meta- andlisis, analisis multivariado de la varianza (MANOVA) y
modelo causal.

Un segundo cambio involucraba un nuevo interés en la aplicacion de la Psicologia
cognitiva a la organizaciéon, sin embargo entre 1980 y 1990 varios articulos se
acercaron al tema de la valoracion del desempefio al examinar el proceso de
pensamiento utilizado por los gerentes cuando realizan sus valoraciones.
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El tercer cambio fue el creciente interés acerca de los efectos del trabajo en la vida
familiar y las actividades de esparcimiento (McCarthy, 1998). Aunque el estrés ha
sido fuente de gran preocupacion para los psicologos, fue durante las ultimas dos
décadas del siglo XX que el estrés de los empleados recibié atencion,
especialmente el provocado por la violencia en el lugar de trabajo.

El dltimo gran cambio, fue el creciente interés por el desarrollo de métodos para
seleccionar empleados y mantenerlos en un ambiente laboral 6ptimo para su
desarrollo.

2.1.1 ;/Qué es una organizacion?

En realidad, es probable que casi toda la gente que se encuentra laborando pase
la mayor parte de sus vidas en organizaciones, por ejemplo, el trabajo,
instituciones educativas, etc. (Rodriguez, 2007).

A continuacion se enumeran las caracteristicas de las organizaciones, que reflejan
algunas realidades de la vida de éstas (Rodriguez, 2007):

e Una organizacion en esencia es dirigida por personas; sin embargo, al ser un
sistema abierto, los miembros de la organizacion pueden ser afectados por una
red de influencias externas.

e No puede haber organizacién sin una red de sistemas. Los sistemas son
esenciales para canalizar los procesos tendentes a satisfacer los objetivos de
las organizaciones.

e La organizacion es una compleja red de procesos, es decir, una red en la que
fluye una serie de sucesos interrelacionados que tienen que ver con la
planeacién, organizacion, direccion y control de recursos.

e Una organizacion se puede considerar como un sistema socio - técnico, dado
gue sus aspectos técnicos y humanos son altamente interdependientes.

e La asignacion de administradores a los departamentos se realiza en forma
interdependiente. Al asignar a un administrador para enfocarse o
especializarse en el disefio y administracion de un departamento, surge entre
ambos una relacion interdependiente.

e La tarea principal de los administradores toma forma al definir planes y
objetivos. Esto implica que se concrete en reunir recursos Yy Vvisualizar
procedimientos para alcanzar esos objetivos, disefar estructuras, dirigir y
controlar recursos humanos.

e Un recurso de la organizacion es el ser humano. El grado de participacién de
los administradores en el disefio y operacion del subsistema de recursos
humanos es determinante para el adecuado rendimiento organizacional.

Toda empresa comprende, como parte integrante inseparable de su mecanismo

efectivo, complejas organizaciones, formas y fenomenos sociales que conforman
un factor esencial de aumento o disminucién de eficacia de la produccién.
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2.1.2 Realidad e importancia de las organizaciones.

Es evidente que las organizaciones como entidades sociales constituyen un
fenémeno relevante en la vida del hombre contemporaneo. De hecho, la presencia
de multiples y variadas instituciones del entorno es percibida como algo natural,
algo que forma parte de la vida cotidiana en todo momento y en todo lugar. Y es
qgue el proceso de modernizacién incluye, entre otros acontecimientos, la creacion
de grandes y complejos organizamos sociales en los cuales la gente trabaja de
una manera muy diferente a como lo hacia hace apenas ciento cincuenta afos
(Castarion, 1984).

El reconocimiento del “fendmeno organizativo” como problema humano y social es
el punto de partida para poder estudiar, comprender o influir en este sector de
nuestra realidad.

El sentido fundamental de toda entidad organizativa se define por el conjunto de
objetivos o fines para los cuales se constituye, estos objetivos pueden ser de
caracter econdmico y estrictamente utilitario, pero también existen instituciones
gue buscan otro tipo de fines, como por ejemplo las de servicio publico, social, o
las instituciones de educacion e investigacion. Lo importante es que los objetivos
son la razén de ser de estas organizaciones y, por ello, se afirma que son medios
para lograr fines que interesan a personas y grupos diversos de nuestra sociedad.

Las organizaciones actuales son una respuesta a las necesidades econdmicas y
sociales del hombre contemporaneo, de la misma manera que lo es la presencia
de la tecnologia al servicio del trabajo en las propias instituciones. Asimismo se
puede afirmar que las organizaciones son parte y producto del sistema
socioeconémico actual, de la misma manera en que lo son la ciencia Yy la
tecnologia, y también la administracion técnica de las instituciones (Castafion,
1984).

2.1.3 Modelos explicativos de la organizacion.

Se han construido varios modelos tedricos para estudiar las organizaciones
contemporaneas, ya sea desde el punto de vista administrativo, social o
psicolégico, segun las variables que se consideren relevantes. A continuacion se
presentan dos modelos para explicar los factores de la organizacion.

Modelo Socio - técnico de la organizacion.

La aproximacion del modelo socio- técnico tiene sus principales origenes en las
obras fundamentales de Trist, Rice y colaboradores (1963, en Castafion, 1984).

La idea esencial de la concepcion sociotécnica de la organizacion es la
consideracion de ésta como el resultado de la compleja interaccidon de sus
elementos tecnologicos, tales como las caracteristicas de las tareas, el medio
ambiente de trabajo, las herramientas y el equipo, etc., con los aspectos sociales
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de la organizacion, constituidos por las reacciones interpersonales, los grupos, los
procesos de liderazgo, etc., de tal forma que el estudio de la entidad organizativa
debe considerar con la mayor importancia las relaciones entre ambos
subsistemas, el social y el tecnoldgico, tratando de entender su influencia
reciproca.

Ademas, este modelo otorga gran interés al estudio de la interaccion del medio
ambiente con la organizacion, a partir del concepto de “sistema abierto”. En otras
palabras, aqui se concibe a la organizacion como un sistema socio - técnico
abierto, cuyas interacciones se dan en dos niveles: por un lado el medio externo
con organizacion y, por otro lado, las relaciones e influencias que los dos
subsistemas, el tecnolégico y el social, tienen dentro de la propia organizacion.

En este modelo también se incluye la estructura, ademas de incluir en la
tecnologia las tareas o conjuntos de tareas de una organizacién determinada. De
esta forma, las organizaciones son representadas como sistemas abiertos
constituidos por tres subsistemas fundamentales, adquiriendo especial relevancia
la interinfluencia que los subsistemas, social y tecnoldgico, tienen entre ellos
mismos Yy ellos con el medio entorno en donde esta ubicada la organizacion.

Figura 1. La organizacién segun el modelo socio - técnico (Castafion, 1984).

Tareay
tecnologia.

Procesos

Sociales.

El modelo socio - técnico tiene grandes ventajas conceptuales y practicas, ya que
permite concebir la entidad organizativa como un todo en el que sus partes
constitutivas se influyen constantemente y, por otro lado, acepta la importancia de
la interaccion entre el factor tecnoldgico y el humano- social.
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Modelo general de sistema abierto.

Los sistemas pueden ser cerrados o abiertos, es decir, pueden estar 0 no en
interacciéon con su medio ambiente. Aunque esta diferencia no es absoluta, es
importante en la teoria administrativa.

El pensamiento de sistemas cerrados se basa principalmente en las ciencias
fisicas y es aplicable a sistemas mecanicistas. Muchos de los primeros conceptos
de las ciencias sociales y de la teoria administrativa eran considerados sistemas
cerrados, esto se debe a que los tratadistas consideraban que el sistema bajo
estudio estaba libre de influencias externas y era deterministico.

El punto de vista de sistema abierto reconoce que los sistemas sociales se
interrelacionan de manera dinamica con su ambiente y dejan pasar diferentes
insumos, que de alguna manera se transforman en el interior y salen como
productos. El sistema abierto se adapta tanto a su medio ambiente como al
cambio de estructura y de los procesos de sus componentes internos.

Figura 2. La organizacién como sistema abierto (Rodriguez, 2007).

Entrada

(Insumos)

Recursos.

SEE]
(Productos)

Sistema de conversacion.

,,
' Biencs o

servicios.

Pagina

13



Las organizaciones son un sistema social que adopta una estructura determinada
por su interaccién dindmica con los sistemas que lo rodean: clientes, competencia,
proveedores, gobierno, etc. En conjunto, un organismo social es un sistema de
partes interrelacionadas que operan de manera coordinada. La interconexion entre
las operaciones que la empresa lleva a cabo y el estilo adoptado por su direccion
produce resultados que determinan el nivel de exigencias al cual puede ser
sometida su productividad.

2.1.4 Componentes del sistema organizacional.

El principal componente del sistema organizacional puede ser comprendido como
un transformador o procesador de insumos o recursos en productos finales que se
envian al medio ambiente.

Un sistema organizacional esta compuesto por los siguientes elementos
(Rodriguez, 2002):

e EIl medio ambiente social, econémico, politico y cultural, cuyo &mbito de accion
puede llegar a esferas regionales, nacionales y aun internacionales, mediante
una o varias entradas que dan pasé a varios insumos o recursos del medio
ambiente.

e Los insumos del sistema, es decir, los componentes que ingresan y que
pueden comprender recursos existentes en el ambiente, como recursos
humanos, financieros, materiales, directrices politicas, instrucciones operativas,
informacion, normas legales, etcétera.

e Los procesos de conversion, que comprenden las estructuras organizacionales
y de procedimientos, asi como las predisposiciones y experiencias personales
de los administradores.

e Las salidas o productos, que pueden ser bienes, servicios, informacién,
normas, opiniones, etc., y que pueden provocar ciertos efectos benéficos o
perjudiciales sobre el medio ambiente, de acuerdo con la forma en que se
acerguen o se desvien del cumplimiento de los objetivos fijados.

e La retroalimentacién del sistema administrativo, la cual permite medir sus
resultados de acuerdo con dos variables: su eficiencia, es decir, la relacion
entre los insumos requeridos y los productos elaborados, y su eficacia, o sea,
el grado en que se logran los objetivos.

Las organizaciones deben ofrecer un ambiente de trabajo que resguarde al
personal de accidentes, enfermedades producidas por contaminacion, alto nivel de
ruido, falta de mantenimiento a la maquinaria, productos quimicos dafinos,
radiacion, entre otros

Ante tal situacién, son vitales los programas para capacitar a supervisores y

trabajadores en practicas seguras y saludables tanto dentro como fuera del centro
de trabajo.
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2.2 Salud ocupacional.

La Psicologia de la salud ocupacional es una disciplina que se ocupa de la
aplicacion de la Psicologia a la mejora de la calidad de vida laboral, y de proteger
y promover la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores segun el
Instituto Nacional de Seguridad y Salud Ocupacional (National Institute of
Ocupational Safety and Health, NIOSH, recuperado 2013). Con este objetivo se
integra el conocimiento y la experiencia de diversas disciplinas como la Psicologia,
la Medicina del trabajo, la Ergonomia, la conducta organizacional y el desarrollo de
recursos humanos. La meta Ultima es la aplicacion de estos conocimientos a la
seguridad, salud y bienestar de los empleados.

En primer lugar se utiliza el término “salud”, que es entendida como un estado de
bienestar fisico, psiquico y social no solo la ausencia de enfermedad, tal como
recoge el preambulo del acta de constitucién de la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), es una de esas utopias, tan necesaria como esperanzadora, que
nos ayuda a movilizar recursos y voluntades individuales y colectivas.

Desde una perspectiva mas pragmatica, la propia OMS (2000), en su XXX
Asamblea Mundial de 1977, reformul6 este ideal de salud al plantear como meta
para el aflo 2000 que todos los ciudadanos alcancen un grado de salud que les
permita llevar una vida social y econémicamente productiva, ademas de sefialar
que debe de ser disfrutada por todos los ciudadanos, introduciendo asi el
concepto de equidad.

Proteger la salud e incrementar la equidad requiere, como paso previo, definir un
modelo que permita identificar las causas que explican dichos fenbmenos, a fin de
actuar sobre ellas, ya sean previniéndolas si son factores protectores (p. e€j.,
permitir a los trabajadores hacer ejercicio fisico durante su jornada laboral). Un
modelo ampliamente aceptado es aquel que concibe la salud como resultado de la
interaccidon entre determinantes biolégicos, conductuales y ambientales, ademas
de la influencia de los servicios sanitarios. Evidentemente, estas relaciones se dan
en un contexto social y econdémico que hay que tener en cuenta.

La Psicologia de la salud ocupacional no se encuentra sélo en el estudio de los
empleados en grandes organizaciones, sino que también se centra en el estudio
del desempleo y la interaccion del trabajo y del no — trabajo. Es decir, que va mas
alla del estudio de los conceptos clasicos de la gestion de recursos humanos y se
adentra en temas emergentes como es la necesidad de vincular la vida laboral con
la privada, los efectos de la colocacién en las organizaciones, los planes de
asistencia a los empleados y un largo etcétera (Salanova, 2009).

La Psicologia de la salud ocupacional estudia su objeto, desde multiples

perspectivas: el empleado individual, el clima social de trabajo y el ambiente intra y
extra — organizacional (Salanova, 2009).
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2.2.1 Objetivo de estudio de la salud ocupacional desde la perspectiva
psicosocial.

La salud no es la mera ausencia de la enfermedad, sino que ha de ser entendida
de forma mas positiva, como un proceso por el cual la persona desarrolla al
maximo sus competencias y fortalezas (Salanova, 2009).

Desde esta perspectiva, la salud ocupacional se refiere, de igual manera, a un
estado de completo bienestar fisico, mental y social en relacion al contexto de
trabajo y no la ausencia de enfermedad o dolencia de origen laboral. Su objetivo
es la mejora de la calidad de vida laboral, y proteger y promover la seguridad,
salud y bienestar de los trabajadores. Este enfoque supone la superacion de los
modelos biomédicos de salud ocupacional que se centraban en la enfermedad o
factor de riesgo, y en la actualidad sobre determinadas practicas arriesgadas de
los trabajadores que desatendian otros factores personales, ambientales, sociales
e institucionales. Al mismo tiempo esta concepcion de salud ocupacional requiere
una perspectiva multidisciplinar (Psicologia, medicina, ergonomia, ingenieria,
derecho, etc.) que clarifique la realidad laboral en toda su extension y pueda dar
respuestas a la definicion integral de la salud (Salanova, 2009).

Como se ha comentado anteriormente, los grandes cambios en las condiciones
laborales actuales (prolongadas e intensas jornadas de trabajo, mayores
exigencias cognitivas y emocionales, inseguridad laboral, contratos injustos,
interaccion trabajo/ no trabajo, entre otros) sobrepasan la actuacion de los
modelos tradicionales de prevencién y proteccion de la salud ocupacional,
excesivamente clinicos y centrados en la enfermedad. Estos enfoques
generalmente centrados en el andlisis de las condiciones fisicas y quimicas en el
lugar de trabajo, desde una perspectiva global que incluya los factores personales,
grupales, organizacionales y culturales implicados en el contexto laboral, no
limitAndose tan solo a consideraciones individuales reducidas al analisis del
trabajador en su puesto de trabajo (grupal, organizacional y social) y las
implicaciones que esta interaccion tiene en todas las facetas de su vida. Esta
perspectiva amplia el campo de estudio en materia de salud ocupacional y da
respuesta a los problemas psicosociales emergentes relacionados con el estrés
(Salanova, 2009).

2.2.2 Modelos teoricos en la explicacion de la salud ocupacional.

Como disciplina cientifica que es, la Psicologia de la salud ocupacional se plantea
consolidar y aumentar los conocimientos sobre las consecuencias del estrés y de
la salud ocupacional de los trabajadores y de las organizaciones. Como ocurre en
otros procesos psicosociales existen diversos modelos teéricos sobre la salud
psicosocial en el trabajo que ofrecen explicaciones diferentes sobre el mismo
proceso. (Salanova, 2009).
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De acuerdo con Salanova (2009), es interesante destacar que el estrés y la salud
psicosocial pueden producirse por cuatro procesos psicoldgicos basicos y cada
uno de ellos es explicado por una teoria determinada:

El primero de los procesos consiste en la “perdida de recursos”. Estos pueden
ser tanto personales como materiales. Por ejemplo, perder el trabajo, que
supone ademés la pérdida de otros recursos asociados como el salario, o el
estatus social. Este proceso de “pérdida de recursos” es explicado por la teoria
del estrés y afrontamiento de Lazarus y Folkman, y por la teoria de la
conservacion de recursos de Hobfoll.

Otro de los procesos determina que el estrés se produce como consecuencia
de la “ausencia de reciprocidad” entre el esfuerzo que una persona invierte en
su trabajo y lo que recibe a cambio. Por ejemplo, dedicar tiempo y esfuerzo a
recibir formacién en el trabajo y no ser recompensado por ello. Cuando la
persona cree que invierte mas de lo que recibe a cambio, se produce estrés,
agotamiento y el desgaste profesional. Este proceso se explica por el modelo
de equilibrio esfuerzos — recompensa de Siegrist.

El siguiente de los procesos implica que tanto el exceso de estimulacion
ambiental como la falta de estimulacién constituyen procesos psicolégicos que
pueden ocasionar estrés. En esas circunstancias se puede generar
agotamiento debido al exceso de estimulacion ambiental, por ejemplo cuando
hay un exceso de clientes que atender. Pero también puede producirse
aburrimiento debido a la baja estimulacion en el ambiente de trabajo, por
ejemplo cuando no hay clientes que atender. Este proceso se explica mediante
el modelo vitaminico de Watrr.

Finalmente, el dltimo de los procesos de estrés viene determinado por la
interaccién entre demandas y recursos. Esto es, por la existencia de un
desajuste entre las demandas del ambiente laboral y los recursos, tanto
personales como laborales, que tiene la persona para afrontar estas
demandas. Por ejemplo, el exceso de tarea o e conflicto de rol, junto con la
falta de autonomia o la falta de apoyo social, asi como la falta de autoeficacia o
falta de competencias en el trabajo, se consideran factores importantes que
pueden causar o agravar el estrés. Ante la presencia de demandas y la falta de
recursos se genera, por ejemplo, desesperanza, depresion y ansiedad. Ahora
bien, tener demandas que estén por debajo de los recursos también puede
generar malestar, por ejemplo, cuando el trabajador tiene mas competencias
que las exigidas por su puesto de trabajo. En estas situaciones se experimenta
aburrimiento y tedio, que también son considerados como dafios psicosociales.
Lo importante aqui es el desajuste entre demandas y recursos. Las teorias que
explican este proceso son el modelo de demandas- control de Karasek y sus
posteriores extensiones: el modelo de demandas- recursos de Demerouti y
colaboradores y el modelo RED de Salanova y colaboradores.
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2.2.3 Salud ocupacional y clima social en el trabajo.

La préactica de la salud ocupacional surge como respuesta al conflicto entre la
salud y las condiciones de trabajo y la salud de los trabajadores (Chiang, 2007).
De hecho los principales objetivos de la salud ocupacional son identificar y
eliminar o modificar los factores relacionados con el trabajo que presenten un
efecto perjudicial para la salud del trabajador, asi como aquellos factores con un
efecto benéfico sobre la salud y el bienestar del trabajador. Si bien éstos son los
centrales, también son objetivos de la salud ocupacional, el tratamiento y la
rehabilitacion de los trabajadores que han sufrido un problema de salud. Para los
objetivos de la salud ocupacional, se apoya en diferentes enfoques desde distintas
especialidades. La seguridad en el trabajo, la higiene industrial, la Ergonomia, la
Medicina del trabajo, la Epidemiologia laboral o la Psicologia del trabajo reflejan
distintas respuestas, todas ellas necesarias, en funcion de la naturaleza y el origen
del factor de riesgo.

La idea que sirve de premisa esencial a la practica de la salud ocupacional es que
todos los problemas de salud relacionados con el trabajo son, por definicion,
susceptibles de prevencion, ya que sus determinantes se encuentran
precisamente en las condiciones de trabajo. Las considerables diferencias en las
tasas de accidentalidad laboral entre distintos paises ponen claramente de
manifiesto las posibilidades de la prevencion (Chiang, 2007).

Una segunda premisa en la que se sustenta la salud ocupacional es que los
centros de trabajo son lugares idoneos para establecer programas de promocion
de la salud, aunque en la practica su desarrollo sea escaso y la mayoria de los
programas en funcionamiento se encuentran todavia lejos de los principios
fundamentales de la promocién de la salud. La promocion de la salud en el lugar
de trabajo se ha definido como el esfuerzo combinado de empresarios,
trabajadores y la sociedad en su conjunto para mejorar la salud y el bienestar de
las personas en el trabajo (Chiang, 2007).
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2.2.4 Estrategias para la proteccion y prevencion de la salud.

Los problemas de la salud relacionados con el trabajo, como las lesiones
trauméticas o las enfermedades, son problemas con un impacto social y sanitario
tan importante que debemos considerar la salud ocupacional como un area
prioritaria dentro de la Salud Publica. Paradojicamente, aun cuando los problemas
de salud ocupacional hayan recibido comparativamente mucha menor atencién
que otros problemas de salud, tanto en gasto publico como en investigacion
meédica, se ha estimado que en algunos paises desarrollados el costo anual de las
laboral supera el de otras enfermedades mas visibles o notorias, como el sida,
siendo dicho costo similar al de las enfermedades cardiovasculares y el cancer.
De hecho, las lineas adecuadas para llevar a cabo la proteccién y promocién de la
salud de los trabajadores coinciden con las propuestas para hacer frente a los
problemas de salud de la poblacién general. Asi, las actividades que se han de
desarrollar desde la salud ocupacional, al igual que sucede en la salud publica,
deben considerar tres principios estratégicos basicos: la intersectorialidad, la
reorientacion de los servicios y la participacion (Muchinsky, 2002).

El primero de estos principios, la intersectorialidad, resulta evidente cuando se
habla de salud ocupacional, ya que la efectividad de cualquier programa va a
requerir, en la mayoria de las ocasiones, la colaboraciéon de diferentes
administraciones, principalmente la laboral y la sanitaria, aunque también de otras.
En segundo lugar, una estrategia de salud ocupacional debe basarse en el
principio de reorientacién de sus actividades e instituciones, desde el enfoque
tradicional, centrado en la asistencia sanitaria y la indemnizacion, hacia unos
servicios y actividades centrados en la prevencion y la promocion de la salud. Por
altimo, la participacion de los trabajadores y empresarios como protagonistas
principales en todas las acciones de salud ocupacional es otro principio
estratégico necesario para llevar a cabo cualquier intervencion.

En lo que afecta la empresario, el adecuado desarrollo de la seguridad y salud en
Su empresa requiere inevitablemente tanto la integracion de la prevencion en
todos los procesos de actividad de la empresa como del compromiso explicito de
la direccion con la prevencién. Asi se diferencia entre el asesoramiento técnico,
gue puede realizarse desde fuera de la empresa, y la gestién de prevencion, por
cuanto esto ultimo lleva implicito la toma de decisiones que solo pueden realizarse
desde la propia empresa. En cuanto a la participacion de los trabajadores, ademas
de un requisito imprescindible para conseguir los objetivos de la prevencion, es
una obligacion reconocida, que establece que el empresario debera consultar a los
trabajadores, y permitir su participacion en el marco de todas las cuestiones que
afecten a la seguridad y a la salud en el trabajo.

Para incrementar la salud es importante la prevencion tanto colectiva como
individual, las intervenciones se van a dirigir a los individuos y estos a su vez van a
proteger a la poblacion (Muchinsky, 2002). Un ejemplo de medidas de prevencion
individual seria otorgar equipos de proteccion individual, como unos guantes y
auriculares. Mientras que las medidas de proteccion colectivas serian la
sustitucién de los productos que puedan afectar a la piel o el aislamiento de la
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maquina que produce mas ruido. Como vemos por este ejemplo, las medidas
poblacionales o colectivas pueden desarrollarse a través de tres estrategias: a)
eliminando el factor de riesgo; b) interponiendo una barrera en el medio del factor
de riesgo y el individuo potencialmente expuesto, y c) actuando sobre el individuo
expuesto. A lo que la Ley de prevencion de riesgos laborales de México,
establece en su articulo 15h que los principios de la accion preventiva deben
adoptar medidas que antepongan la protecciobn colectiva a la individual
(Muchinsky,2002) .

Las ventajas y los inconvenientes de las estrategias colectiva e individual, han sido
ampliamente discutidas. Las medidas preventivas colectivas tienen su principal
ventaja en la radicalidad de la solucion, al eliminar la presencia del factor de
riesgo, beneficiando a todos: por ejemplo, en el caso de la eliminacion de un
contaminante quimico laboral, se beneficiarian tanto los trabajadores expuestos
por encima del valor de referencia para dicho contaminante como aquellos
también expuestos por debajo de dicho valor. Ademas, esta disminucién radical
del factor de riesgo ayuda a reforzar los cambios de conducta individuales.

Desafortunadamente, las medidas colectivas también tienen desventajas, puesto
que ofrecen beneficios limitados a la mayoria de los trabajadores, especialmente
a aquellos no expuestos 0 expuestos a un bajo nivel, dado que ellos no van a
padecer es mucho menor, en todo caso. Estas medidas pueden ser poco
ventajosas incluso para los expuestos, dado que la mayoria de ellos no
desarrollaran la enfermedad, al menos durante un cierto tiempo. Esto desmotiva al
trabajador para exigir estas medidas, pero también al empresario para
implantarlas. M&s cuando la razon costo- beneficio es limitada, sobre todo si la
frecuencia con que aparece el dafio es baja (Chiang, 2010).

La principal ventaja de las medidas preventivas individuales o personales, que van
dirigidas a los individuos de alto riesgo, es la motivacion, tanto el trabajador como
de los profesionales de la prevencidén, lo cual hace que tales medidas se asuman
con méas facilidad por parte de ambos. Pero la ventaja mas evidente es el hecho
de tener una relacion favorable entre costo y beneficio, ya que la actuacion se
limita al pequefio grupo de personas que estan expuestas al factor de riesgo, sin
tener que eliminar el riesgo.

La primera limitacion es que no va a la raiz del problema, porque no elimina el
factor de riesgo. Pero sobre todo porque no siempre es facil identificar a los
trabajadores expuestos, sea por la ubicuidad del factor de riesgo o por la movilidad
del trabajador. Ademas, la eficacia de la medida puede ser baja, pues al actuar
s6lo sobre los claramente expuestos, olvida al grupo, casi siempre mas numeroso,
entre los que el nivel de exposicién esta por debajo del valor de referencia, el cual
no es garantia de proteccion. Por ultimo, pero no por ello menos importante, hay
gue sefalar la dificultad de modificar habitos para crear comportamientos seguros
o saludables a partir de medidas personales si no van acompafnadas de medidas
colectivas (Chiang, 2010).
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En resumen, y aunque algunas medidas so6lo pueden ser implementadas
poblacionalmente (por ejemplo medidas legislativas sobre seguridad de las
maquinas o0 sobre la contaminacion atmosférica), lo mas eficiente es desarrollar,
frente a un problema concreto, una estrategia global que incluya medidas tanto
poblacionales como individuales. Asi, por ejemplo, para reducir las lesiones
causadas por los accidentes de trabajo deben desarrollarse cambios en la
organizacion de los ritmos de trabajo, implantacion de medidas operativas de
seguridad en las maquinas, que deben revisarse periddicamente, y campafas
informativas sobre los riesgos de accidente.

La practica profesional de la salud ocupacional debe de basarse en el
conocimiento obtenido a través de la investigacion sobre condiciones de trabajo y
salud, la cual debe proporcionar la base cientifica para planificar y llevar a cabo las
intervenciones necesarias para la proteccién y la promocion de la salud de los
trabajadores. La cultura preventiva, para ser eficaz, debe estar basada en una
cultura cientifica.

La investigacion sobre las causas de los problemas de salud ocupacional y los
resultados de las intervenciones debe orientarse hacia las areas de conocimiento
deficitarias, garantizando calidad y rigor en los métodos y en la difusion de los
resultados (Muchinsky, 2002).
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2.3 Factores psicosociales en el trabajo.

Los factores psicosociales en el trabajo son complejos, dado que representan el
conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos
aspectos. Algunos de estos se refieren al trabajador individualmente, mientras que
otros estén ligados a las condiciones y al medio ambiente de trabajo. Otros se
refieren a las influencias econdmicas y sociales ajenas al lugar de trabajo pero
repercuten en él. En estudios de investigacion y andlisis del tema relativo a los
factores psicosociales se ha tratado desde hace algunos afios de caracterizar
esos diferentes componentes en términos mas explicitos, asi como de explicar la
naturaleza de sus interacciones y efectos, dando especial importancia a la salud.
Respecto a los factores individuales o personales del trabajador, las capacidades
y limitaciones de éste en relacién con las exigencias de su trabajo parecen ser
primordiales, asi como la satisfaccion de sus necesidades y expectativas. Las
condiciones y el medio ambiente de trabajo incluyen la tarea en si, las condiciones
fisicas en el lugar de trabajo, las relaciones de los trabajadores con sus
supervisores y las practicas de la administracién. Los factores externos al lugar de
trabajo, pero que guardan relacion con las preocupaciones psicosociales en el
trabajo, se derivan de las circunstancias familiares o de la vida privada, de los
elementos culturales, la nutricion, las facilidades de transporte y la vivienda
(Moreno, 2006).

La Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, diferencia entre 10
categorias el trabajo. Clasificandolas entre aquellas relacionadas con el contexto
del trabajo y las relacionadas con el contenido del trabajo: en las categorias
relacionadas con el contexto del trabajo incluye: a) Cultura de organizacion y
gestion, b) Papel o rol en la organizacion, c) Desarrollo de la carrera profesional,
d) Poderes de decision y de control, ) Relaciones interpersonales en el trabajo, y
f) Interrelacion con problemas familiares o sociales. En cuanto a las categorias
relacionadas con el contenido del trabajo: a) Equipos y ambiente laborales, b)
Concepcidén de las tareas del puesto de trabajo, c¢) Carga y ritmo de trabajo, y d)
Programacion del trabajo, (Moreno, 2006).

2.3.1 Definicién de factores psicosociales.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha presentado diversos
documentos en los que se pueden encontrar distintas definiciones; en 1984 se
sefalaba los agentes psicosociales son elementos externos que afectan la
relacion de la persona con su grupo y cuya presencia o ausencia puede producir
dafio en el equilibrio psicolégico del individuo (OIT, 1984).

Los factores psicosociales han sido pasados por alto (Moreno, 2006), a pesar de
gue asumen una importante connotacion en la salud ocupacional, ya que los
mecanismos con que el trabajador afronta y confronta las exigencias propias del
medio ambiente ocupacional, en sus distintos niveles: organizacional, grupal e
individual impactan su salud mental, y consecuentemente su desempefio y
satisfaccion laboral.
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Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo,
su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su
organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias pueden influir en la salud y en el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo (Moreno, 2006).

2.3.2 Modelos explicativos de factores psicosociales.

La OIT (1998) presenta el modelo de demandas/ control, centrado en dos
hipotesis:

La primera es que las reacciones de tensién psicoldégica mas negativas (fatiga,
ansiedad, depresién y enfermedad fisica) se producen cuando las exigencias
psicoldgicas del puesto de trabajo son grandes y en cambio se escasa la latitud de
toma de decisiones del trabajador. La llamada latitud de toma de decisiones, se
basa en el equilibrio que habiamos mencionado entre las demandas psicologicas
que éste plantea y una cierta combinacién de control de las tareas y uso de las
capacidades (Karasek, 1976; Karasek,1979; Karasek y Theorell, 1990).

La segunda hipoétesis se centra en que: Cuando el control sobre el trabajo es
elevado y también son elevadas las demandas psicolégicas, pero no
abrumadoras, los efectos sobre el comportamiento que se predicen son el
aprendizaje y el crecimiento (es decir, la hipbtesis de aprendizaje activo). Este
tipo de trabajo se califica de activo, pues estudios realizados tanto en Suecia como
en Estados Unidos han demostrado que estos trabajadores son los méas activos al
margen de su vida laboral (el ocio y en la actividad politica) a pesar de las fuertes
exigencias del trabajo. Para este trabajo activo se predice Unicamente una tensiéon
psicolégica media, pues gran parte de la energia que provocan muchos de los
estresores del trabajo (retos) se traducen en accién directa (solucion eficaz de
problemas), de manera que queda poca tension residual que cause trastornos
(Karasek y Theorell, 1990).

Otro modelo explicativo que ha sido frecuentemente utilizado en diversos estudios
es el llamado de esfuerzo- recompensa (Moncada, 2000), presentado por Siegrist
(1996), este modelo explica que las experiencias estresantes son consecuencia de
situaciones amenazantes a la continuidad de roles sociales esenciales. Los
estresares ocupan el lugar de Factores Psicosociales y su efecto sobre la salud se
explica en que tanto la persona cuenta con el control sobre su propio futuro laboral
y personal.

Los dafios a la salud podran ser explicados en la relacion entre el esfuerzo que el
trabajo demanda y las recompensas a largo plazo que este proporciona, pero
sobre todo, la seguridad o control que la persona puede tener sobre ese largo
plazo. Un elevado nivel de esfuerzo con un bajo control de las recompensas a
largo plazo constituye la situacién de mayor riesgo a la salud en este modelo.
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Queda claro que actualmente resulta necesario considerar los aspectos de
bienestar, calidad de vida e indicadores positivos de salud ocupacional en la
evaluacion de las condiciones de trabajo de una determinada organizacion
productiva.

La OIT (Moreno, 2006) propone el modelo de factores psicosociales para explicar
la interaccidn de los factores psicosociales, en la siguiente figura se presentan un
conjunto de factores humanos del medio ambiente de trabajo, que estan en
continua interaccion dinamica. EI medio ambiente de trabajo, las tareas y los
factores de organizacion son representativos de las condiciones de trabajo que
nos ocupan. Las reacciones de los trabajadores dependen de sus habilidades,
necesidades, expectativas, cultura y de su vida privada. Estos factores humanos
pueden cambiar con el tiempo, para adaptarse entre otras causas.

La interaccion negativa entre las condiciones de trabajo y los factores humanos
del trabajador pueden conducir a perturbaciones emocionales, problemas del
comportamiento y cambios bioguimicos y neurohormonales que presentan riesgos
adicionales de enfermedades mentales y fisicas. Pueden también preverse
efectos nocivos para la satisfaccion y el rendimiento en el trabajo. Una
correspondencia 6ptima, por una parte, entre las capacidades y las limitaciones
del individuo y por otro parte, las exigencias del trabajo y del medio ambiente,
podria crear una situacion psicosocial en el trabajo que tendria una influencia
positiva sobre la salud, entre otras cosas.

Figura 3. Modelo de factores psicosociales (Moreno, 2006).

Los Factores Psicosociales en el Trabajo
derivan de

Interacciones.

Medio ambiente de trabajo <€ —> Capacidades, necesidades
y expectativas del trabajador.

Satisfaccion en el trabajo. < Costumbres y cultura.

v

Condiciones de organizacion Condiciones personales

fuera del trabajador.

v

Que pueden influir en y repercutir en

El rendimiento en La salud. La satisfaccion

el trabajo. en el trabajo.
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2.3.3 Relacidn entre factores psicosociales, clima social en el trabajo vy
satisfaccion laboral.

La interaccion entre los individuos y su medio ambiente de trabajo se determina,
por una parte, por sus condiciones de trabajo y por otra parte, por sus
capacidades y necesidades humanas. Los factores primordiales de esta
interaccion son la propia tarea, el medio ambiente fisico y de trabajo, las practicas
administrativas y las condiciones de empleo en general. Los valores y limitaciones
humanos que determinan el éxito de la interaccion estén fundados en las
caracteristicas generales psicoldgicas y biologicas del individuo, asi como en las
peculiaridades individuales y el contexto social (Moreno, 2006).

Cuando las condiciones de trabajo y los factores humanos estan en equilibrio, el
trabajo crea sentimientos de confianza en si mismo, aumenta la motivacién, la
capacidad de trabajo, la satisfaccion general y mejora la salud. Un desequilibrio
entre las oportunidades y las exigencias ambientales, por un lado, y las
necesidades, aptitudes y aspiraciones del individuo, por otro lado, produce
reacciones de un tipo diferente.

Cuando existe una mala adaptacion, cuando sus necesidades no estan
satisfechas o cuando se le exige demasiado, o se le menosprecia, el individuo
reacciona con respuestas alteradas de caracter cognoscitivo, emocional,
fisiologico y de comportamiento. Los resultados dependen en gran medida de las
habilidades del individuo para hacer frente a las situaciones dificiles de la vida y
para controlar las manifestaciones precoces de las consecuencias. Por
consiguiente, cuando hay una exposicion a la misma situacion estresante, dentro
de limites razonables, un individuo podra reaccionar con éxito y mantenerse sano,
mientras que otro tendra problemas de salud.

Los riesgos o “factores de riesgo” psicosociales se han definido por la OIT (1986)
como las interacciones entre el contenido, la organizacién y la gestion del trabajo y
las condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los
trabajadores, por otro. Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva en
la salid de los trabajadores a través de sus percepciones y experiencia
(Veladsquez, 2003).

La OIT (1998) menciona que las condiciones que conducen al estrés, en el trabajo
u a otros problemas conexos de salud y seguridad como las condiciones
normalmente denominadas factores psicosociales.

Se ha establecido una asociacion entre el estrés profesional y las relaciones en el
medio de trabajo; es decir, las relaciones del trabajo con sus colegas, sus
superiores y sus subordinados y el apoyo social que le presten los mismos
(Payne, 1980).
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Cuando en un grupo, la asignacion de funciones es ambigua, estd ambigledad
puede acelerar el deterioro de las relaciones entre miembros, creandose asi
riesgos de tensiones psicologicas que revisten la forma de insatisfaccion en el
trabajo (Chiang, 2002).

Por otra parte, Caplan (1975, en OIT 1998) observan que las tensiones
profesionales se atendian cuando el trabajador se siente apoyado socialmente por
sus compafieros; este factor también interviene en los efectos del estrés
profesional, en las funciones fisiologicas o en el habito tabaquico.

Es interesante advertir que en el caso de los controladores del transito aéreo el
apoyo de amigos y colegas es mas eficaz socialmente que el de los superiores
jerarquicos.

En salud ocupacional entendemos por factores psicosociales aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacion que
puede afectar a la salud de las personas a través de mecanismos psicolégicos.

En México se define en términos institucionales y oficiales los riesgos de trabajo
como los accidentes y enfermedades a que estan expuestos los trabajadores en
ejercicio o con motivo del trabajo Reynaldos (2000, en Chiang, Salazar y Nufiez
2007).

En México, la visién de la salud, enfermedad o grado de bienestar fisico y mental
de poblaciones humanas ha experimentado actualizaciones muy favorecedores
(entre los investigadores del tema) en las ultimas décadas con el reconocimiento
de sus multiples determinantes sociales, politicas y culturales. Investigadores de
diversas disciplinas de las ciencias sociales (particularmente la antropologia,
geografia, sociologia y ciencias politicas) han invadido el terreno de los
profesionales de la salud, esta invasion del terreno de la salud por cientificos
sociales ha sido particularmente fuerte y elocuente (aunque no exclusiva) en el
terreno de la salud laboral (Mummert, 1998).
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2.4 Clima social en el trabajo.

Al abordar el tema del clima social en el trabajo es importante definir lo que se
considera como Clima social en el trabajo, e identificar los elementos que
intervienen en €l para asi saber como impactan en el desempefio y la
productividad de las organizaciones y del trabajador en particular.

Los factores psicosociales han sido pasados por alto, a pesar de que asumen una
importante connotacion en la salud ocupacional, ya que los mecanismos con que
el trabajador afronta y confronta las exigencias propias del medio ambiente
ocupacional (grupal e individual) que impactan su salud mental, vy
consecuentemente su desempenio y satisfaccion laboral.

Para sistematizar el conocimiento en tono al tema, se comienza por decir que el
clima social en el trabajo es un apartado estudiado desde el desarrollo
organizacional como disciplina fundamental y preponderantemente desde el
enfoque de la Psicologia de las organizaciones (Moreno, 2006).

Ante la diversidad de enfoques para tratar de conocer las situaciones humanas y
su relacion con la organizacion y sus resultados, en muchos casos se
fundamentaron y estructuraron encuestas de actitudes, estudios del medio laboral
del ambiente laboral, del ambiente de trabajo, del ambiente organizacional,
medicidn de cultura en la organizacion y de la moral del trabajador, de la ecologia
del trabajo, aun de la motivacion propiamente dicha, y otros instrumentos que
pretendian medir las disposiciones del personal y la relacion de las actitudes y el
desempefio. Entre algunos especialistas del desarrollo organizacional se comenzé
a utilizar la expresion ambiente organizacional, y, entonces, surgi6é la expresion
Clima social en el trabajo. También dentro del ambito de la Psicologia
organizacional, el concepto clima social en el trabajo es utilizado con cierta
selectividad, y su aceptacion se da en algunos investigadores cuando quieren
subrayar la influencia en el ambiente de trabajo sobre la conducta de sus
miembros.

Como se ha dicho, al clima social en el trabajo inicialmente se le trat6 como
ambiente organizacional y como ambiente laboral, y también ha recibido
tratamientos especificos como el de clima de liderazgo. Ahora bien, el tratamiento
que debe enfatizarse es una tendencia contemporanea en la que varios autores
equiparan el clima social en el trabajo y la cultura organizacional.

Denison (Denison, 1982), sostiene que la cultura organizacional tienen una
similitud en lo sustancial con el clima organizacional; pero, segun él, existen dos
peculiaridades: a) el estudio de la cultura organizacional se concentra en valores
basicos, creencias, hipotesis presentes, en las organizaciones; en los patrones de
conducta que resultan de los significados o propdsitos compartidos, y de los
simbolos que expresan los vinculos entre lo anterior y las conductas de los
miembros, y b) el método de investigacibn de quienes estudian la cultura
organizacional es cualitativo, clinico, ideografico; propio del interaccionismo
simbdlico o de otra aproximacién antropoldgica, y de los que consideran la
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realidad social como construccion humana; mentalidad que permite la
comprension de sistemas significativos en las organizaciones y su impacto sobre
el comportamiento individual y los procedimientos gerenciales. Por otra parte,
afirma que los investigadores del clima organizacional en el trabajo son
psicometristas que, con cuestionarios, tratan de caracterizar las situaciones
organizacionales especificas con respecto a dimensiones y a principios
universales. Con esto, se concluye que ambos abordamientos son
complementarios e interactuantes, y se complementan al combinar los métodos
racionales con los intuitivos, para entender las organizaciones como sistemas
sociales.

En los procesos, de trabajo se encuentran como componentes los procesos
psicosociales del trabajador, y aquellos que son propios de su entorno y que le
estan impactando. Es obvio que a cada interaccion situacional corresponde una
reaccion inmediata de la persona en que entran en juegos sus valores, actitudes y
creencias. Asi se subraya la importancia de un andlisis micro y macro donde se
estudie la realidad psicosocial que compone al entorno laboral. Por tanto, la
realidad psicosocial se traduce en un fendmeno contextual de influencia, como
factor modulador del sistema social (Denison, 1882).

Cuando el trabajador llega a su lugar de labores, lleva consigo ideas,
representaciones histérico- cognitivas y preconcepciones sobre si mismo y sobre
la naturaleza de la actividad que va a desempefar: quién es, qué merece, qué
espera, qué es capaz de realizar, qué retos tiene, etc. Este bagaje contextualiza
su percepcion de la realidad.

Ademas, el medio laboral institucionaliza y reproduce normas y valores que
influyen en el comportamiento del trabajador. EI ambito particular del trabajo actta
de manera directa sobre los sujetos que lo realizan. Los componentes del entorno
se interpretan como un todo institucional, como un sistema social.

La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano
organiza, interpreta y procesa diversos estimulos de si mismo y de su entorno a fin
de darle significado. Es el punto de unién entre las condiciones de una entidad y la
conducta de los trabajadores, supone conocimiento y esta mediatizada por las
experiencias de la persona, sus necesidades, motivaciones, deseos, emociones,
expectativas y sistemas de valores, entre otros; pero se articula con el ambiente
laboral en que se actia (Chiang, 2007).

Es a través las propiedades adaptativas del proceso perceptual individual, que el
trabajador trata de hacer coherentes sus conocimientos, valores, opiniones,
actitudes y comportamientos, con los caracteristicos de la organizacion en la que
labora.

Con todo, hay un segundo filtro perceptual: el trabajador va a socializar con otras
personas sus descubrimientos acerca de la congruencia o incongruencia que le
suscita el sistema social en que se encuentra. Al compartirlos, no sélo socializa
con otros lo que en él se va aclarando; sino que las percepciones de aquellos con
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quienes convive en el trabajo refuerzan sus primeras percepciones o las modifican
(Chiang, 2007).

El conocer las percepciones que un trabajador tiene de su entorno laboral es un
recurso valioso para comprender su comportamiento y el de los otros. En mucho el
desempefio del trabajador se orienta por la percepcion que tiene acerca de las
caracteristicas del ambito laboral en el que se desenvuelve. Establecer los
factores que influyen en esas percepciones permitird fijar las formas mas
adecuadas para elevar la calidad de vida laboral del trabajador y optimizar el nivel
de su rendimiento.

2.4.1 Definicion de clima social en el trabajo.

Ahora bien, dado que existen infinidad de definiciones de Clima social en el
trabajo, para fines didacticos se esbozara una; sin dejar de lado que finalmente el
término es un constructo social, y que por lo mismo puede adoptar variantes
conceptuales.

Para proponer el concepto se parte de que el ser humano es esencialmente un ser
social, y, por ello, un ser organizacional. Con ambas expresiones se quiere
significar que el hombre, por su misma naturaleza, tiende a establecer relaciones
de cooperacion e interdependencia para el logro de sus propositos.

De ahi que el clima social en el trabajo se conceptualice como la representacion
perceptual que tiene el individuo acerca de si mismo y de su a&mbito de trabajo, en
términos de un esguema cognitivo y valorativo que le da significado psicologico
personal y social a su trabajo, y que influye determinantemente en su
comportamiento y desempefio laboral (Chiang, 2007).

Con el concepto propuesto, el término permite una perspectiva holistica de
analisis sistémico en el que se integra el entorno con otros factores intrinsecos al
enfoque de la teoria de sistemas, dado que considera la incidencia y las relaciones
de multiples factores de las que resulta una totalidad perceptual, y también desde
el punto de vista de la Psicologia de las organizaciones que enfatiza el
componente humano en estas interacciones del sujeto organizacional.

No obstante, independientemente de como se conciba el enfoque adoptado, de la
caracterizacion o tipologias del clima, hay un significativo consenso en que el
clima social en el trabajo es una dimensién de la calidad de vida laboral y tiene
gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una
organizacion.

De ahi que el Clima social en el trabajo se conceptualice como la representacion
perceptual que tiene el individuo acerca de si mismo y de su ambito de trabajo, en
términos de un esguema cognitivo y valorativo que le da significado psicoldgico
personal y social a su trabajo, y que influye determinantemente en su
comportamiento y desempefio laboral.
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De esta manera, en el Clima social en el trabajo quedan englobadas las
percepciones que tienen los miembros de una organizacion acerca de las
estructuras y de los procesos que ocurren en el medio laboral; como un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales, y que se traduce en comportamientos observables y
comunes, y que, por tanto, condicionan el rendimiento del trabajador.

Con el concepto propuesto por Chiang (2007), el término permite una perspectiva
holistica de analisis sistémico en el que se integra el entorno con otros factores
intrinsecos al individuo. Por ello, el abordaje del Clima social en el trabajo se
realiza desde el enfoque de la Teoria de Sistemas, dado que considera la
incidencia y las relaciones de multiples factores de las que resulta una totalidad
perceptual, y también desde el punto de vista de la Psicologia de las
Organizaciones que enfatiza el componente humano en estas interacciones del
sujeto organizacional.

El clima social en el trabajo se ha observado y definido de diferentes formas por
diversos estudiosos los cuales le han dado un enfoque diferente de acuerdo al
area en la que lo observaron y los puntos que son relevantes para ellos y su
investigacion. Para Hellriegel y Slocum (1974, en Downey, Hellriegel y Slocum Jr,
1975), el clima social en el trabajo es la percepcion de un individuo de su entorno
de trabajo, a menudo se sugiere que funciona como una unidad “efecto principal”
en toda el personal. Esto ignora la posibilidad de que ciertos tipos de diferencias
individuales podrian afectar la percepcién de un individuo.

Por otro lado una de las opiniones mas comunes para el clima social en el trabajo
es que el trabajador lo representa como la percepcion de su situacion de trabajo
objetivo, incluyendo las caracteristicas de la organizacion para la que trabaja y la
naturaleza de sus relaciones con otras personas mientras hace su trabajo (Gilbert,
Churchill, Jr, Neil, Ford, Orville y Walker, 1976).

Para que el clima social en el trabajo sea adecuado o inadecuado para una
organizacién, se han propuesto cuatro factores comunes: la cantidad de
autonomia que se le da al empleado, la cantidad de estructura impuesta a una
posicion y la persona que lo ocupe, recompensa de orientacion y la naturaleza de
las relaciones interpersonales (Campbell, Dunnette, Lawler y Weick, 1970, en
Jayashree, Churchill, Jr, Neil, Ford, Orville y Walker, 1984).

Es importante distinguir el clima social en el trabajo del clima psicoldgico, el
segundo se enfoca en la persona, las percepciones de los empleados y las
evaluaciones del entorno de trabajo, mas que el ambiente real que media en la
actitud y la conducta-respuesta (James, Jones, 1974; James, Hater, Gent y Bruni,
1978; Johns, Xie y Fang 1992, en Carless, 2004) mientras que el clima social en el
trabajo se basa en las percepciones individuales de las caracteristicas, eventos y
procesos de la organizacion. Cuando existe un consenso entre lostrabajadores,
las percepciones se agregan para representar el clima social en el trabajo (Ostroft,
Kinicki y Tamkins, 2003; en Carless, 2004). El objetivo de este estudio es conocer
si la satisfaccién laboral esta correlacionada con el clima social en el trabajo.
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Definir el concepto de clima social en el trabajo implica tratar un grupo de
componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la
organizacion. Como nocion multidimensional el clima social en el trabajo
comprende el medio interno de la organizacion, los componentes y determinantes
gue se consideran para el clima social en el trabajo. Tales componentes son los
siguientes (Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo, 2009):

e Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion,
entre otros.

e Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su estructura
formal, el estilo de direccion, etcétera.

¢ Ambiente social: que abarca aspectos como el comparfierismo, los conflictos
entre personas o entre departamentos, la comunicacién y otros.

e Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas, etcétera.

e Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de
tension, entre otros.

De acuerdo con Salazar, Guerrero, Machado y Cafedo (2009) la totalidad de
estos componentes y determinantes configuran el clima de una organizacion, que
es el producto de la percepcidn de estos por sus miembros.

Dario Rodriguez (1993), afirma que los estudios de clima social en el trabajo son
una herramienta de diagnoéstico a fin de orientar una intervencién de cambio. Se
trata de conocer las percepciones compartidas que tienen los individuos acerca de
su experiencia en y con el sistema organizacional. El clima social en el trabajo
constituye el ambiente interno de una organizacién, y es una apreciacion subjetiva
y colectiva de los miembros acerca de los fendmenos globales que tienen lugar en
ella y de las caracteristicas que configuran la personalidad organizacional; dicho
de otra manera, es la autorreflexion de los miembros de la organizacion, acerca de
su vinculacién entre si y con el, todo el sistema organizacional.
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2.4.2 Teorias del clima social en el trabajo.

A continuacion, se presentan algunas de las teorias mas representativas para la
definicion del clima social en el trabajo de acuerdo a las investigaciones de los
diferentes autores, como Henry Fayol, Douglas McGregor y Elton Mayo.

Teoria clasica

Cabrera (2007) menciona que Fayol (1916 en Cabrera, 2007) resalto, en su teoria
clasica de la administracion, el énfasis en la estructura, la cual parte de un todo
organizacional, con el fin de garantizar la eficiencia en todas las partes
involucradas, sean érganos o personas.

En esta teoria se toma en cuenta a todos los elementos que componen la
organizacién y afirma que ésta debe cumplir seis funciones:

Técnicas: produccion de bienes o servicios de la empresa.
Comercializacion: compra, venta e intercambio.

Financieras: busqueda y gerencia de capitales.

Seguridad: proteccion de los bienes y de las personas.

Contables: inventarios, registros, balances, costos y estadisticas.
Administrativas: integraciéon de todas las funciones de la direccion.

Este enfoque aporta 14 principios fundamentales para el ejercicio de la
administracion:

e Divisién del trabajo: especializacion de las tareas y de personas para aumentar
la eficiencia.

e Autoridad y responsabilidad: derecho de dar 6rdenes y el poder esperar
obediencia; la responsabilidad, dada por la autoridad, implica el rendir cuentas.
Debe existir equilibrio entre ambas.

e Disciplina: obediencia, dedicacién, energia, comportamiento y respeto de las
normas establecidas.

¢ Unidad de mando: recibir 6rdenes de soélo un superior.

e Unidad de direccion: asignacion de un jefe y un plan para cada grupo de
actividades que tengan el mismo objetivo.

e Subordinacion de los intereses individuales a los generales: por encima de los
intereses de los empleados estan los intereses de la empresa.

e Remuneracion del personal: debe haber satisfaccion justa y garantizada
retribucién, para los empleados y para la organizacion.

e Centralizacion: concentraciéon de la autoridad en los altos mandos de la

organizacion.

Cadena escalar: linea de autoridad que va desde el nivel mas alto al mas bajo.

Orden: un lugar para cada cosa, refiriéndose a cosas y personas.

Equidad: amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal.

Estabilidad del personal: disminuir la rotacion, la cual posee un impacto

negativo sobre la eficiencia organizacional.
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e Iniciativa: capacidad de visualizar un plan y su éxito.
e Espiritu de equipo: armonia y unién entre las personas con el fin de constituir
fortalezas para la organizacion.

Si bien, es importante mencionar que el estudio del clima social en el trabajo se
fundamenta, en las teorias de las relaciones humanas, como se vera en los
siguientes apartados, no se puede dejar de lado la teoria cldsica de Fayol, ya que,
a pesar de ser una teoria en la que se veia al ser humano como un objeto
econémico, se puede observar dentro de alguno de sus principios el trato
equitativo y digno hacia los empleados, igualmente las teorias humanistas tienen
de trasfondo un beneficio econémico.

Teoria “X” y “Y” Douglas McGregor.

Del comportamiento organizacional se desprenden una diversidad de teorias para
ayudar a explicarlo; una de ellas es la teoria “X”, en la cual se asume que las
personas evitaran trabajar ya que les disgusta hacerlo, esto debido a las pocas
ambiciones y responsabilidad que poseen.

En esta teoria, a los trabajadores se les concibe como indiferentes a las
necesidades de la organizacion y renuentes al cambio, ni las retribuciones por su
trabajo los inspira a interesarse por realizar sus actividades dentro de la
organizacion, es entonces que los directivos tienen que recurrir a ciertas formas de
coercion, control y amenazas, para lograr que los subordinados lleven a cabo sus
labores (Marin, 1990).

Por otro parte, las organizaciones tipo “Y” se apoyan en el supuesto de que la
gente no es perezosa y lo Unico que los directivos tienen que hacer es
potencializar sus capacidades, con el fin de que trabajen de forma natural,
divertida y relajada.

Considero que la teoria “Y” ofrece mayor aportacion al estudio, ya que el hecho de
estudiar el clima social en el trabajo con el fin de poder proponer alternativas de
solucion, a través de la identificacion de areas de mejora, tanto en los diferentes
departamentos como en los trabajadores, permitira potencializar las capacidades
de los trabajadores (Marin, 1990).

Teoria de las Relaciones Humanas Elton Mayo.

Para finales de la primera guerra mundial y principios de la segunda, existian la
clase obrera y los sindicatos y dichos sectores eran explotados, las condiciones
laborales que existian y eran aplicadas eran a favor de los intereses de los
patrones. En las organizaciones el trabajo se enfocaba en dos aspectos, uno era
la tarea, es decir, era netamente orientado a la obtencién de resultados, y el otro
aspecto era la estructura organizacional, en otras palabras, en las funciones que
debe tener una organizacion para lograr la eficiencia. Mayo afirma que se deben
contemplar las relaciones humanas en el trabajo.
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Es por ello que La Teoria de las Relaciones Humanas surge como una reaccion
contra dichas condiciones de trabajo

La teoria de las relaciones humanas trae consigo una nueva vision, dentro de las
organizaciones, sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al trabajador no
como un ente econdmico, Sino como un ser social con sentimientos, deseos,
percepciones, miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos objetivos,
donde a través de los estilos de liderazgo y las normas del grupo se determina, de
manera informal, los niveles de produccién (Marin, 1990).

Este enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las teorias
clasicas, maximizar la productividad; esto, claro, sin dejar de lado que los factores
sociales y psicoldgicos pueden determinar, en gran parte, la produccion y
satisfaccion de los trabajadores.

2.4.3 Retos para la investigacion del clima social en el trabajo.

Dada la diversidad de enfoques y conceptos de clima social en el trabajo, se dan
distintas metodologias para su abordaje. Cualquier taxonomia que categorice las
dimensiones del clima social en el trabajo responde a una orientacion tedrica
particular. Por ello, la orientacién de una herramienta de medicidén del clima social
en el trabajo determinard la seleccion de factores y criterios de inclusién que son
propios de algun enfoque teorico.

Existen quienes, basados en un marco referencial, quieren afirmar variables o
dimensiones como universalmente significativas. Tiene que advertirse que tal vez
lo sean respecto de sus planteamientos teoricos, pero no mas.

Por otro lado, muy pocos principios de la Psicologia organizacional o de la
sociologia se han establecido con el caracter de leyes del comportamiento
organizacional (Muchinsky, 2002).

Ademas las realidades son muy distintas en cada organizacion. Cambian las
finalidades y los ramos de la actividad econdémica de las organizaciones, y, adn en
las que parecen similares, hay diferencias fundamentales causadas por su
historia, directivos, subsistemas, tecnologia, entornos inmediatos, etc., y las
personas que son muy distintas por sexo, edad, escolaridad, subcultura, etc.

También se dan distintos propésitos para la aplicacion de una forma de medicién
de lo que se pretende sea el clima social en el trabajo. Se ha dicho de su
utilizacién como diagndstico o punto departida para una intervencion de cambio.

A veces, se pretende conocer qué atributos del sistema organizacional tienen mas
impacto en el rendimiento individual o grupal del personal, o medir el efecto de
alguna variable interviniente que se haya tratado de implementar en ese sistema,
como pudiera ser un estilo de liderazgo, o la formacion de equipos de trabajo, o la
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instauracion de un proceso participativo, o hasta para conocer la resultante de una
accion concreta como puede ser un programa de incentivos (Muchinsky, 2002).

Otra inadecuada utilizacion de las llamadas herramientas de clima social en el
trabajo puede privilegiar la observacion de los sujetos del sistema organizacional,
como las encuestas de actitudes o los instrumentos para determinar la motivacion.
Incluso, algunas mediciones confunden los atributos del sistema con los atributos
individuales.

De ahi que haya variados instrumentos de medicion, pero cuyos disefios no son
de aplicabilidad universal. En ocasiones, con poca ética institucional y con gran
pérdida de validez, son utilizados materiales elaborados para situaciones y
finalidades distintas a las de su aplicacion original (Muchinsky, 2002).
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2.5 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una de las principales razones de estudio de algunos
investigadores, psicologos, duefios de organizaciones e incluso hasta de los
mismos empleados, quienes a veces no se explican qué es lo que pasa con su
trabajo, que no les gusta y porque ya solo realizan el trabajo mecédnicamente y
porque no entienden lo que estan haciendo o en el mejor de los casos que lo
hicieran por gusto.

La satisfaccion laboral es el grado de placer que el empleado obtiene de su
trabajo. Debido a que el trabajo es una de nuestras actividades principales, los
psicologos organizacionales, siempre se han interesado en la satisfaccién laboral.
La manera como se sienten los empleados con su trabajo es muy variable. Hace
cien afos las condiciones de trabajo eran, segun los estdndares actuales,
inaceptables. El trabajo se desarrollaba a menudo en condiciones nada seguras,
la jornada de trabajo era muy larga, no habia aire acondicionado en las oficinas y
las prestaciones que hay en la actualidad, tales como vacaciones pagadas, seguro
médico y aportaciones para la jubilacion, no existian. Se podria pensar que los
empleados de hoy en dia, que disfrutan de condiciones de trabajo tan favorables,
estarian muy satisfechos laboralmente, sin embargo, no es asi (Muchinsky, 2002).

Algunos empleados obtienen gran placer y encuentran significado a su trabajo,
mientras que otros lo consideran una labor monétona. ¢Por qué es asi? La
respuesta radica en las diferencias individuales respecto a las expectativas v,
concretamente, al grado de cumplimiento de las expectativas en el trabajo. Hay
grandes diferencias en las expectativas de las personas y, por tanto, diferentes
reacciones.

Como afirma Hulin (1991), los trabajos con responsabilidades pueden
proporcionar poas satisfacciones a algunas personas debido al estrés y a los
problemas que acarrea la responsabilidad; otros pueden encontrar que la
responsabilidad es una fuente de sentimientos positivos. Los trabajos que
suponen un desafio pueden proporcionar satisfacciones a algunos por el modo
como se sienten consigo mismos cuando han completado un encargo dificil; otros
pueden encontrar irrelevantes esas autorrecompensas. El grado de satisfaccion va
a depender de la diferenciacién de las preferencias de las personas y por los
resultados del trabajo, que estan relacionados directamente con sus experiencias
en su desarrollo y en sus niveles de aspiracion.

Los trabajos de investigacibn han revelado que las personas desarrollan
sentimientos generales sobre sus trabajos, asi como sobre sectores o aspectos
concretos de sus trabajos, tales como su supervisor, compafieros, oportunidades
de promocion, salario, etc. Los psicologos organizacionales diferencian estos dos
niveles de sentimientos como satisfaccion laboral global con el trabajo vy
satisfaccion laboral parcial con el trabajo, respectivamente (Muchinsky, 2002).

Una persona puede verse afectada en gran medida por el grado de identificacion o
alienacion en su trabajo. Un estado de identificacidbn conlleva un estado de
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compromiso positivo y relativamente completo de los aspectos basicos de uno
mismo en el trabajo, mientras que en un estado de alienacion conlleva una pérdida
de individualidad y la separacion de uno mismo del ambiente laboral. Los estudios
han mostrado una amplia gama de correlaciones entre la identificacion con el
trabajo y otros conceptos relacionados con el mismo (Chiang, 2007).

2.5.1 Definicién de satisfaccién laboral.

A pesar de su larga tradicion en la Psicologia de las organizaciones, el concepto
de satisfaccion laboral ha sido definido de mditiples formas, tantas como autores
han teorizado sobre él. En primer lugar existen una serie de definiciones que
hacen referencia a la satisfaccion laboral como un estado emocional, sentimientos
0 respuestas afectivas. Aqui cabe incluir las siguientes definiciones (Chiang,
2007):

Tabla 1. Definiciones de Satisfaccion laboral (Chiang, 2007).

Afo Autor Definicién

1969 Crites El estado afectivo, en el sentido de gusto o disgusto general,
que la persona muestra hacia su trabajo.

1969 Smith, Kendall y Hulling Sentimientos 0 respuestas afectivas referidas, en este caso, a
facetas especificas de la situacion laboral.

1976 Locke Estado emocional positivo o placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la
persona.

1986 Price y Mueller Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo.

1990 Mueller y McCloskey Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo.

1993 Muchinsky Una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia el
trabajo.

1993 Newstron y Davis Un conjunto de sentimientos y emociones favorables o

desfavorables con las que los empleados ven su trabajo.

Un segundo grupo de autores considera que la satisfaccion laboral, ademas de
estar influida por las emociones, también incluye conductas laborales. Estos
autores conciben la satisfaccion laboral como una actitud generalizada ante el
trabajo. Las definiciones se presentan a continuacion (Chiang, 2007).

Tabla 2. Definiciones de Satisfaccién laboral (Chiang, 2007).

Afo Autor Definicién de Satisfaccién laboral.
1962 Porter La diferencia que existe entre la recompensa percibida como la adecuada
por arte del trabajador y la recompensa efectivamente recibida.
1964 Beer Una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del trabajo tales

como la compafiia, el trabajo mismo, los compafieros y otros objetos
psicoldgicos del contexto de trabajo.

1975 Schneider y Snyder Una actitud generalizada ante el trabajo.
1976 Payne, Fineman y Una actitud generalizada ante el trabajo.
Wall
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Afio Autor Definicién de Satisfaccion laboral.

1976 Blum Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador hacia su
trabajo y los factores relacionados con él y hacia la vida en general.

1977 Salancik y Pfeffer Una actitud generalizada ante el trabajo.

1979 Aldag y Brief Una actitud generalizada ante el trabajo.

1983 Harpaz Las personas que trabajan usualmente desarrollan un conjunto de actitudes
gue puede ser descrito por el término general de satisfaccion laboral.

1984 Peird Una actitud general resultante de muchas actitudes especificas
relacionadas con diversos aspectos del trabajo y la organizacion.

1986 Griffin y Baterman Es un constructo global logrado a través de facetas especificas de
satisfaccion como son el trabajo, el sueldo, la supervision, los beneficios,
las oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, los
compafieros y las practicas de la organizacion.

1991 Arnold, Roberston y Una actitud generalizada ante el trabajo.

Cooper.

1992 Bravo Una actitud generalizada ante el trabajo.

1993 Newstron y Davis Una actitud afectiva, para poner de relieve que es el elemento afectivo de
la actitud en que predomina en este constructo.

1996 Bravo, Peir6 y Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su

Rodriguez. situacién de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en
general o hacia facetas especificas del mismo.

1998 Brief Es una combinacién entre lo que influye en los sentimientos y la cognicion

2001 Brief y Weiss (pensamiento). Tanto la cognicion como lo que influye en los sentimientos

contribuyen a la satisfaccion laboral. Es como un estado interno que se
expresa de forma afectiva o cognitiva. La satisfaccion como actitud es un
constructo hipotético que se pone de manifiesto en cada una de esas dos

formas.

La satisfaccion laboral es la representacion de la actitud individual hacia el trabajo.
Como una actitud, la satisfaccion en el trabajo es un juicio evaluativo que refleja la
experiencia pasada y presente del individuo, incluyendo la experiencia con el
ambiente fisico, asi un trabajador hace un juicio acerca del ambiente, y evalla su
importancia en relaciébn con otros aspectos del trabajo (Sundstrom, en Pefia,
2005).

Cuando los trabajadores tengan una 6ptima satisfaccion en el trabajo, sera uno de
los factores de los que dependeran algunos de los resultados en la organizacion
como lo son la rotacibn de personal, el ausentismo, la productividad, el
compromiso con la empresa, las relaciones interpersonales, etc. En una
organizacién lo que principalmente se busca es su buen funcionamiento y que de
como resultado una produccion eficiente y eficaz. Pero se debe de tener en cuenta
gue los trabajadores son seres humanos y no simples maquinas, es por esto que
se requiere de un clima social en el trabajo adecuado para que cuando los
trabajadores estén a gusto y al tener una buena satisfaccién laboral estén mas
comprometidos con la organizacion y haya mejores resultados (Chiang, 2007).

No se puede dejar de lado que la satisfaccion laboral esta conformada por
diferentes factores como la naturaleza del trabajo, las condiciones materiales, las
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oportunidades y promocion de avanzar en estudios, administracion, remuneracion,
bienestar y las relaciones interpersonales (Chen y Sun 1994, Feng 1996, Zhang y
Wu, 2001; en Xiaofu, Pan & Qiwen, Quin, 2007).

También se deben de percatar que algunas teorias sefialan que la satisfaccion
laboral varia dependiendo del nivel jerarquico de los empleados. Los
administradores de nivel superior tienen mayores niveles de satisfaccion en el
trabajo (Kline y Boyd, 1991).

En 1975 Kollarik y Mullner realizaron un estudio en el cual examinaron la relacion
entre las variables de la organizacion y los diferentes niveles de satisfaccion en el
trabajo en diferentes niveles jerarquicos, los resultados del estudio indicaron que
en los niveles superiores la satisfaccion laboral se ve afectada principalmente por
la toma de decisiones y jurisdiccion. Mientras que en los empleados de nivel
inferior la satisfaccion laboral se ve afectada por la auto-realizacion y los
sentimientos de satisfaccion (Kline et al.,1991).

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesion; no sélo
en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen,
sino también en términos de productividad y calidad.

Como se puede observar la satisfaccion laboral esta influida por maltiples factores
como el salario, las relaciones interpersonales con sus comparieros y jefes, etc.

En este trabajo nos enfocaremos principalmente a la influencia que tiene el clima
social en el trabajo en la satisfaccion laboral determinado asi su eficiencia o
deficiencia.

2.5.2 Teorias de la satisfacciéon laboral.

Aungue el estudio sistematico de la naturaleza y las causas de la satisfaccion
laboral no comienza hasta los afios 30, ya antes, algunos autores estudiaron
diversas actitudes de los empleados ante distintos aspectos del trabajo.

A continuacién se presentan algunas de las teorias mas representativas, que han
realizado diferentes aportaciones de la satisfaccién laboral.

A la hora de explicar los factores relevantes en la formacion de las actitudes que
conducen a la satisfaccion laboral han surgido distintos modelos tedricos (Chiang,
2007). Al momento de sistematizar la definicion de la satisfaccion laboral, de
alguna manera, tanta diversidad de criterios, se agruparan los diversos modelos
de teorias que fundamentan los estudios sobre la satisfaccion laboral, en dos
orientaciones:
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Teoria o modelo de contenido

Hacen referencia a los objetivos, necesidades, aspectos que generan o
condicionan la satisfaccion laboral. Entre las que se encuentran las siguientes
teorias (Chiang, 2007).

Teoria de la Administracion cientifica.

Se puede considerar a Taylor como el primer tedrico que se preocupl por el
estudio y racionalizacién de las organizaciones. Se le considera el padre de la
Administracién cientifica del trabajo, que plasmé en su obra Principios de la
administracion cientifica, escrita en 1911. Parte de la tesis de que el hombre
trabaja fundamentalmente por dinero (Chiang, 2007)

Intrinsecamente el trabajador es ineficaz y perezoso. Se le considera como la
prolongacion de una maquina a la que no afectan los sentimientos sociales ni
reclama recompensa econdémica. Taylor (1911, en Chiang, 2007) la remuneracién
es el elemento esencial de la administracién cientifica, la considera como Unica
fuente motivacional.

Principios fundamentales de la Administracién cientifica (Narvaez, 2009):

e Principio de planeamiento: Sustitucién en el trabajo, la improvisacion y la
actuacion empirico — practico por la ciencia mediante la planeacién del método.

e Principio de la preparacion o planeacion: Seleccionar adecuadamente y
cientificamente el personal, entrenarlos y prepararlos para una mayor
produccién.

e Principio de la ejecucién: Distribuir ordenadamente las responsabilidades y
atribuciones, con la finalidad de que el trabajo sea disciplinado y equitativo.

El mayor mérito de Taylor fue que aplicé una metodologia ideal para la solucion de
problemas establecidos, ocasionando que la administracion cientifica constituyera
una globalizacion de esta manera:

Ciencia en lugar de empirismo.

Armonia, paz en vez de orden.

Cooperacién y no individualismo.

Rendimiento maximo a contra de produccion reducida.

Munduate (1984, en Chiang, Martin y Nufiez 2002), indica que desde una
perspectiva ideoldgica, la practica productiva Taylorista se enfrenta con la
explicacion de todo comportamiento humano, a la vez que contradice numerosos
estudios sobre la conducta que sostiene qué cada individuo tiene unas
caracteristicas peculiares que le permiten una ordenacion propia, Unica e
intransferible de sus acciones. Segun se deduce de uno de los pilares basicos de
la administracion cientifica, se da una identidad de intereses entre la empresa y
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sus empleados, de modo que un incremento de la productividad repercutira en
unos mejores incentivos econdémicos para el trabajador.

Lo que es bueno para la empresa, es probable que no lo sea también para sus
trabajadores. Los procedimientos para el estudio de tiempos y la estandarizacion
de cada aspecto del trabajo suponian una concepcion mecanicista en la que los
trabajadores eran tratados como maquinas y obligados a operar sin ninguna
consideracion hacia sus aspectos psicosociales.

Teoria de la jerarquia de las necesidades.

Abraham Maslow, formula una hipétesis, en la que afirma que los seres humanos
tienen sus necesidades jerarquizadas en cinco niveles (Marin, 1990):

Fisiologicas: Fisicas como el hambre, la sed y el sexo, entre otras.

Seguridad: Seguridad y proteccién del dafio fisico y emocional

Sociales: Afecto, pertenencia, aceptacién y amistad.

Estima: Respeto a uno mismo, autonomia, logro, estatus, reconocimiento y
atencion.

e Autorrealizacion: crecimiento, logro del potencial individual, hacer eficaz la
satisfaccion plena con uno mismo.

Una vez satisfecha la primera necesidad, la siguiente tomard mayor importancia y
asi consecutivamente. Cada vez que una necesidad esta cubierta ya no motiva,
por lo que es necesario identificar aquellas que se encuentran satisfechas para
enfocarse en la siguiente (Marin, 1990).

La motivacion es un punto que no puede dejarse fuera del estudio del clima social
en el trabajo, ya que, definitivamente, los seres humanos se comportan y actian
dependiendo de las necesidades que deben satisfacer; por ello, los directivos de
las organizaciones tienen que preocuparse por ayudar a satisfacer dichas
necesidades, con el fin de no tener personal frustrado que impida u obstaculice el
alcance de los objetivos.

Teoria 0 modelo de procesos
Pretenden una descripcion y analisis explicativo de los procesos que activan,
dirigen y sostienen la actitud de satisfaccion laboral, sin preocuparse tanto de

explicar cuales son las variables concretas que determinan la conducta. A
continuacion se presentan las teorias mas representativas.
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Teoria de las expectativas de Vroom.

La teoria de la valencia de Victor Vroom (1964, en Chiang, 2007), fue el primer
modelo de motivacion dedicado especificamente al entorno laboral y que ademés
tiene en cuenta y prevé diferencias interpersonales en lo que concierne a la
intensidad y a los factores que pueden dinamizar la motivacion de los empleados.

En concreto, Vroom propone que la motivacion sera una componente importante
para la satisfaccion laboral, y se dara en funcion de las siguientes variables:

e Concepto de expectativa: La percepcion subjetiva sobre la probabilidad de que
un determinado acto sera seguido por un determinado resultado. Es decir, se
denomina expectativa a la probabilidad subjetiva de que, dado un nivel de
esfuerzo, se alcanzara un nivel de ejecucion. El valor de la expectativa
dependera, por tanto, de la certeza del individuo de que al ejercer determinado
nivel de esfuerzo conseguira un determinado nivel de ejecucion.

e Concepto de valencia: Las orientaciones de una persona hacia determinados
resultados. Es decir, sera el valor subjetivo de la recompensa y expresara la
fuerza de la atraccion individual hacia un determinado resultado.

e Concepto de instrumentalidad: La percepcion del trabajador de que ciertos
resultados le llevaran a la obtencion de otros resultados.

La satisfaccién en el trabajo segun este modelo, es una funcibn monétonamente
creciente de la suma algebraica de los productos de las valencias de todos los
resultados y su percepcion de cada resultado para la consecucion de los otros
resultados. En consecuencia, la satisfaccion de un trabajador sera alta cuando le
sea facil conseguir un determinado grado de desempefio en su trabajo, obtenga
los resultados deseados por él, o bien, cuando a juicio del trabajador, los
resultados obtenidos, como consecuencia de su nivel de ejecucion, sean los
previstos y deseados por €l mismo (Chiang, 2007).

Teoria de la equidad de Adams.

Esta teoria de satisfaccion en el trabajo enfatiza prioritariamente el proceso de
comparacién social efectuado por los trabajadores como fuente principal de su
satisfaccion o insatisfaccion. Se basa en las relaciones de intercambio y de justicia
0 equidad que conlleva dichas relaciones (Chiang, 2007).

Para Adams (1963, en Chiang, 2007), el trabajador estara satisfecho si en su

proceso de comparacion social percibe equidad. En cambio, sentira insatisfaccion
cuando la percepcién vivenciada por el trabajador es de injusticia y de inequidad.
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Teoria de la finalidad de Locke.

Esta teoria asume que la motivacion en el trabajo es una actividad consciente. Por
tanto, las personas siempre intentan conseguir algo en funcién de unos objetivos
conscientes, las intenciones, los deseos y los propésitos sobre el nivel de
ejecucion en la tarea.

La premisa bésica de la teoria de la finalidad de Locke, asume que las ideas
conscientes de un individuo regulan sus acciones, y partiendo de este hecho dicha
teoria trata de analizar las relaciones entre metas o intenciones conscientes del
sujeto y su nivel de ejecucion en la tarea. Locke define las metas o intenciones
como lo que un individuo trata de hacer conscientemente (Martinez, 2003).

Por otra parte, la teoria de la finalidad analiza también el efecto de los incentivos
externos sobre el nivel de ejecucidn en la tarea. Un incentivo externo viene a ser
definido, a su vez, como un suceso externo al individuo que puede incitar a la
accion. Es preciso que el sujeto sea libre de fijar sus objetivos por si mismos para
que los estimulos citados se revelen eficaces (Martinez, 2003).
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2.6 Relacion entre clima social en el trabajo y satisfaccién laboral.

Durante las pasadas décadas, muchas investigaciones han obtenido resultado que
respaldan la influencia de las percepciones individuales de clima social en el
trabajo sobre diferentes variables individuales como la satisfaccion laboral.
Diferentes estudios transversales realizados han ofrecido resultados que indican
que las percepciones individuales de clima social en el trabajo presentan
relaciones significativas con distintas variables de caracter actitudinal, emocional o
afectivo, como la satisfaccion laboral y diferentes dimensiones de la misma.

Se ha equiparado el concepto de clima social en el trabajo al de satisfaccion
laboral. Este ultimo hace referencia al estado afectivo de agrado que una persona
experimenta acerca de su realidad laboral. Representa un componente emocional
de la conducta del trabajador. La satisfaccidn o insatisfaccion surge de la
comparacion o juicio entre lo que una persona desea y lo que puede obtener
(Chiang, 2007).

La consecuencia de esta evaluacion genera un sentimiento positivo o de
satisfaccion; o, por el contrario, un sentimiento negativo o de insatisfaccion, segin
el trabajador encuentre en su trabajo condiciones que desea (0 ausencia de
realidades indeseadas) o discrepancias entre lo deseado y lo obtenido (Chiang,
2007). Por ello, se afirma que son conceptos paralelos, debido a que el clima
social en el trabajo afecta el grado de satisfaccion y la satisfaccion afecta al clima
social en el trabajo. A pesar de la relacion entre ambos conceptos, es conveniente
diferenciarlos; si bien por ejemplo una buena percepcion del clima tiende a
generar mayor satisfaccion, los instrumentos que se usen para su medicion deben
diferenciarlos.

En ocasiones, las mediciones de la motivacién o de la moral de los trabajadores
se han comparado a mediciones del clima social en el trabajo, e igualmente las
encuestas de actitudes. Indudablemente que son conceptos distintos (Chiang,
2007).

2.6.1 Investigaciones de la relacion entre clima social en el trabajo y
satisfaccion laboral.

El objetivo principal de este trabajo es saber si existe una relacion entre el clima
social en el trabajo y la satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores. Para
realizar este trabajo se han revisado diferentes teorias entre las cuales se dice que
tanto el clima social en el trabajo como la satisfaccion laboral condicionan el
comportamiento de las personas en las organizaciones y que determina en los
empleados enraizamiento, arraigo y permanencia (Guedez, 1998; en Chiang
2007), generando comportamientos tales como eficacia, diferenciacion, innovacion
y adaptacion (Valle, 1995; en Chiang et al., 2007).

Pritchard y Karasick (1972) y Helleriegel y Slocum (1974) citados por Alvarez
(1992), definen el clima social en el trabajo como la cualidad del ambiente interno
de una organizacion, que resulta del comportamiento de los miembros y sirve para
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interpretar situaciones y orientar las actividades de la organizacion. En este
sentido, el clima social en el trabajo implica una funcion de los individuos de lo que
perciben en su ambiente, pero en relacion con el contexto organizacional
inmediato en el que se encuentran y estd conformado por once dimensiones:
autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion, centralizacion de la
toma de decisiones y apoyo.

Diferentes estudiosos como lzquierdo, Alvarez, Zuriaga, Robbins y Fernandez
(1991, en Chiang, Salazar y Nufiez 2007) se han preguntado si realmente el clima
social en el trabajo influye en la satisfaccion laboral, elaborando trabajos
descriptivos para probar que estas dos variables son importantes en el desarrollo
de las actividades laborales.

Algunos investigadores han utilizado estas dos variables como objeto de estudio y
se encontr6 que Pritchard, Karasick, Gerson, Aderman, y Cawsey (en Downey,
Helriegel y Slocum 1975) han probado el efecto de la interaccion entre las
necesidades de la personalidad individual, clima social en el trabajo, satisfaccion
laboral y rendimiento, sin embargo solo Pritchard y Karasick (en Downey, Helriegel
y Slocum,1975) pudieron encontrar relaciones estadisticamente significativas entre
estas variables.

Ante la diversidad de enfoques para tratar de conocer las situaciones humanas y
su relacion con la organizacion y sus resultados, en muchos casos se
fundamentaron y estructuraron encuestas de actitudes, estudios del medio laboral,
del ambiente laboral, del ambiente de trabajo, del ambiente organizacional,
medicién de cultura en la organizacion y de la moral del trabajador, de la ecologia
del trabajo, y aun de la motivacion propiamente dicha, y otros instrumentos que
pretendian medir las disposiciones del personal y la relacion de las actitudes y el
desempefio. Entre algunos especialistas del desarrollo organizacional se comenzé
a utilizar la expresion ambiente organizacional, y, entonces, surgio la expresion
clima social en el trabajo. También dentro del ambito de la Psicologia
Organizacional, el concepto clima social en el trabajo es utilizado con cierta
selectividad, y su aceptacion se da en algunos investigadores cuando quieren
subrayar la influencia del ambiente de trabajo sobre la conducta de sus miembros.

Se ha equiparado el concepto de clima social en el trabajo al de satisfaccion
laboral. Este ultimo hace referencia al estado afectivo de agrado que una persona
experimenta acerca de su realidad laboral. Representa un componente emocional
de la conducta del trabajador. La satisfaccion o insatisfaccién surge de la
comparacion o juicio entre lo que una persona desea y lo que puede obtener.

Existen diferentes enfoques de las dimensiones que tiene el clima social en el
trabajo relacionado con la satisfaccion laboral, pero no todas las dimensiones se
contemplan en todos los cuestionarios, sin embargo la mayor parte de los
cuestionarios utilizados se distinguen por ciertas dimensiones comunes entre las
gue se destacan: a) el nivel de autonomia individual que viven los actores dentro
del sistema, b) el grado de estructura y de obligaciones impuestas a los miembros
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de una organizacion por su puesto, c) el tipo de recompensa o0 de remuneracion
que la empresa otorga a sus empleados, d) la consideracion, el agradecimiento y
el apoyo que un empleado recibe de sus superiores (Rodriguez, 1999).

En un estudio realizado en un hospital tipo 1 se tomaron en cuenta tres
dimensiones de la satisfaccion laboral los cuales resultaron importantes en
enfermeras y médicos. Las dimensiones son las siguientes: la auto-actualizacion,
autonomia y la estima. Las dimensiones de seguridad social, afiliacion y paga no
fueron consideradas en este estudio porque implicaba mas tiempo que el hospital
no estaba dispuesto a otorgar.

Mientras que por el lado del clima social en el trabajo tenemos ocho dimensiones:
produccion, intimidad, consideracion, retirada, obstaculos, espiritu de empuje,
alejamiento y apoyo. Después de realizar los estudios estadisticos pertinentes y
significativos (r=1.96; p<.05) se encontré6 que las dimensiones de retirada y
obstaculos (clima laboral) tienen correlaciones altas con respecto a la auto-
actualizacion (satisfaccién laboral) en las enfermeras. Ademas En los
administradores se encontr6 mayor correlacion entre el empuje y la auto-
actualizacion y entre el empuje y la autonomia. Para la dimension de estima, la
asociacion es mayor que para la dimension de espiritu de empuje. La magnitud de
las relaciones entre la dimension de espiritu de empuje y las tres facetas de
satisfaccion en el trabajo sugiere que los administradores en el hospital en
cuestion son los més satisfechos con un entorno orientado a tareas.

En conclusion los resultados de clima social en el trabajo y satisfaccion laboral
pueden variar dependiendo de la percepcién que tienen los trabajadores del lugar
donde laboran, los resultados que se obtuvieron son estadisticamente
significativos, demostrando que las diferentes dimensiones del clima social en el
trabajo afectan la satisfaccion laboral de las enfermeras y los administrativos (Lyon
e lvancevich 1974).

En un estudio que realizaron en una escuela de Espafia, se midi6 el clima social
en el trabajo y la satisfaccion laboral. Las dimensiones ocupadas para la
satisfaccion laboral fueron: trabajo natural, condiciones del material, salarios,
avances de estudios/promocion, relaciones interpersonales y liderazgo de la
administracion, midiendo con 3 tipos de respuesta disatisfaccion, intermedio o
satisfaccion. De acuerdo a la base tedrica este estudio revelaba evidencia e indica
qgue el clima social en el trabajo esta relacionado con la satisfaccién del trabajo
docente, pero las relaciones pueden ser los efectos de otros factores externos. Por
lo tanto el analisis de regresién se realizé para determinar las relaciones entre las
variables dependientes e independientes. El clima social en el trabajo en la
escuela es la variable independiente y la satisfaccién del trabajo docente la
variable dependiente. Los resultados muestran que existe una correlacion
significativa entre la categoria del personal (administrativo y académico) y el clima
social en el trabajo de la escuela, con la satisfaccion en la naturaleza del trabajo y
el liderazgo. Se observé una correlacién significativa entre el clima social en el
trabajo percibido por administrativos y docentes y los salarios, lo que indica que
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los profesores de la escuela evalian su satisfaccion en relacion con su salario
dependiendo el clima escolar, la buena administracion y la ensefianza.

También se identificaron correlaciones significativas entre el clima social en el
trabajo, el estudio y la satisfaccién con las oportunidades de estudios avanzados y
la promocién de estos, lo que significa que la satisfaccion de los docentes,
oportunidades de estudios avanzados y la promocién se basa en el clima de
buena practica administrativa y estudio. Ademds, existe una correlacion
significativa entre el ambiente escolar y la satisfaccion con las condiciones
materiales, que demuestra que la percepcion de los profesores en cuanto a si la
escuela les proporciona los recursos materiales adecuados puede motivar a los
profesores para superarse. Las correlaciones de este trabajo fueron contrastados
con un nivel de significancia de .05.

Otro estudio realizado en Canada, midi6 la relacion entre la satisfaccion laboral y
el clima social en el trabajo en tres diferentes niveles gerenciales (presidencial,
vise-presidencial y medio) (Kline y Boyd, 1991). En este estudio se tomaron las
siguientes dimensiones para el clima social en el trabajo: recursos humanos, flujo
de comunicacion, condiciones motivacionales y toma de decisiones. Mientras que
en la satisfaccion se midieron: satisfaccion con la empresa, con el sueldo, con las
promociones, con el trabajo propio, con el supervisor, con los administradores del
mismo nivel y con los subordinados. Estos resultados nos dicen que los mandos
medios y los vicepresidentes estan satisfechos o insatisfechos con dimensiones
similares de sus puestos de trabajo y que estas dimensiones difieren de las de los
presidentes que estan satisfechos o insatisfechos dependiendo de la estructura
organizacional y el contexto. Este andlisis se realizé con una significancia de .05, y
en conclusioén los datos indican que las sugerencias para mejorar la organizacion
también dependeran de los niveles jerarquicos de cada puesto, ya que la
satisfaccion laboral y el clima social en el trabajo dependen de esto, (Kline, et al.,
1991).

Por otro lado tenemos un estudio realizado entre clima social en el trabajo y
satisfaccion laboral en vendedores efectuado por Churchikk, Jr, Ford y Walkerm
(1976), en donde las dimensiones que se tomaron para la satisfaccion laboral
fueron: la cercania de la supervision, la influencia sobre las normas, la cantidad de
comunicacién, el numero de departamentos, la capacidad de Innovacion, la
ambigledad, los conflictos, el tiempo en posicion y la satisfaccién. Los autores
Churchikk, Jr, Ford y Walkerm (1976) realizaron andlisis estadisticos de
correlaciones en los que los resultados muestran que hay una pequefa relacion
cuando analizaron las variables de forma independiente. Posteriormente estos
autores elaboraron un andlisis de regresion multiple que se utilizé para examinar el
impacto de cada una de las variables predictoras en la satisfaccion total con el
trabajo de los vendedores en la muestra. Los resultados obtenidos por estos
autores indican que la cercania de la supervision con el trabajador se relaciona
positivamente con la satisfaccion de un vendedor con el propio trabajo,
supervision, politicas de la compaifiia, apoyo, promocion y de ascenso.
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En conclusién el estudio arrojo los siguientes resultados: de las observaciones
hechas podemos decir que las variables de clima social en el trabajo estudiadas
explican alrededor del 42% de la varianza en la satisfaccion laboral global a través
de vendedores con una significancia de .05. (Churchill, Jr, Ford, y Walker, 1976).

En la siguiente tabla, se presenta un resumen, de algunos estudios que se han
realizado desde 1969, para conocer si existe una relacion entre clima social en el
trabajo y satisfaccion laboral. La tabla contiene a los autores, el estudio que se
realizé y los resultados obtenidos.

Tabla 3. Estudios de relacién entre clima social en el trabajo y satisfaccion laboral (Chiang, 2002) .

Afio

Autor

Estudio

Resultados

1969 Friedlander

1971

1973

Margulies.

Payne
Pheysey

Pritchard
Karasick.

y El impacto que pueden tener sobre
la satisfaccién, los componentes
del clima social en el trabajo y los
valores que los individuos
desarrollan en su trabajo. Se
relacionaron las dimensiones de
Clima social en el trabajo:

Desenganche.

Obstaculos o trabas.

Espiritu de trabajo.

Intimidad o familiaridad.

Distanciamiento.

Enfasis en la produccién

Confianza e impulso

Consideracion

Dimensiones  de

laboral:

1. Relaciones
interpersonales.

2. Tareas que
autorrealizacion.

3. Oportunidades
progresar.

ONoA~WNE

Satisfaccion

implican

para

y Relacionaron ocho escalas de
clima social en el trabajo con tres
medidas de satisfaccion:

1. Satisfaccién con le trabajo.

2. Satisfaccion con los
superiores.

3. Satisfaccién con los
compafieros.

y Estudio basado en las necesidades
personales y sus relaciones con el

clima social en el trabajo, la
satisfaccion del trabajo y el
desempefio, relaciona las

siguientes dimensiones del clima
social en el trabajo:

1. Apoyo

2. Centralizacion

Pagina

1. El clima social en el trabajo es
un determinante significativo de
la satisfaccion individual.

2. El grado de impacto que el
clima social en el trabajo
produce sobre la satisfaccion
laboral varia segun sea el tipo
de clima social en el trabajo vy el
tipo de satisfaccion.

3. Los valores del trabajo ayudan
a los individuos a moderar los
diversos impactos de maneras
complejas.

A partir de datos obtenidos en una
organizacion, 16 de las 24 correlaciones
posibles entre clima social en el trabajo
y satisfaccién se situaron entre 0.20 y
0.44 alcanzando valores significativos.
Luego, el clima social en el trabajo es
un determinante significativo de la
satisfaccion laboral.

Encuentra que las necesidades
personales y el clima social en el
trabajo estan débilmente unidas con la
satisfaccion y el desempefio de los
directivos.
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Afo Autor

Estudio

Resultados

1993 Ostroff

1997 Subirats,
Gonzalez,
Roma, Peir6 y
Manfas.

1997 Lacyy Sheehan

Examiné las relaciones entre clima
social en el trabajo y satisfaccion
laboral. Las variables de clima
social en el trabajo medidas en
este estudio fueron:
Participacion.
Cooperacion.
Cordialidad
Recompensas sociales.
Crecimiento personal.
Innovacion.
Autonomia.
Reconocimientos
intrinsecos.

9. Logro.

10. Jerarquia

11. Estructura

12. Recompensas extrinsecas.
Se obtuvieron medidas de doce
facetas de satisfaccion laboral: una
medida de satisfaccion para cada
uno de los referentes de las
dimensiones de clima social en el
trabajo.

ONoA~NE

Observaron que algunas
dimensiones de clima social en el
trabajo agregado presentaban
efectos trans- nivel sobre
determinadas variables
individuales.

Dimensiones de Clima social en el
trabajo:

1. Clima agregado de apoyo.
2. Clima agregado de metas.

Examinan aspectos  de la
satisfaccion académica con su
trabajo y su relacién con el clima
social en el trabajo. El estudio
también explor6 modelos de la
satisfaccion profesional y del
descontento, y examino el impacto
de los elementos del contexto,

Dimensiones de clima social en el
trabajo que muestra una influencia
significativa y positiva sobre la
satisfaccion:

1. Clima de participacion sobre la
satisfaccion con la
participacion.

2. Clima de cooperacién sobre la
satisfaccion con la cooperacion.

3. Clima de cordialidad sobre la
satisfaccién con el afecto.

4. Clima de crecimiento sobre la
satisfaccion con el crecimiento.

5. Clima de innovacion sobre la
satisfaccion con la innovacion.

6. Clima de autonomia sobre la
satisfaccién con la autonomia.

7. Clima de logro sobre Ia
satisfaccion con el éxito.

8. Clima de estructura sobre la
satisfaccioén con la estructura.

9. Clima de recompensa social
sobre la satisfaccion con la
recompensa social.

Se observé que tras controlar el
efecto de las correspondientes
percepciones individuales de clima
social en el trabajo:

1. El clima social en el trabajo
agregado de apoyo present6 un

efecto  positivo sobre la
satisfaccion con el ambiente de
trabajo.

2. El clima social en el trabajo
agregado de metas mostré una
influencia positiva sobre la
satisfaccion con el ambiente
laboral.

En ambos casos el impacto estimado
del componente agregado fue solo
ligeramente inferior a la estimacion del
impacto del componente individual
(clima psicoldgico).

Los resultados indicaron que los
factores relacionados con el clima social
en el trabajo en el cual los académicos
trabajan, incluyendo el sentido de
comunidad y las relaciones con los
colegas, son los grandes predictores de
la satisfaccion profesional.

Los aspectos que desarrollan el sentido
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Afo Autor Estudio Resultados

incluyendo clima social en el de reconocimiento de la comunidad, de

trabajo, en diferentes niveles de la ayuda y de niveles apropiados de

satisfaccion laboral. participacion en la toma de decisiones,
son importantes para los académicos.
Es decir, el enriquecimiento del
ambiente intelectual, de la claridad de la
misién institucional y de las relaciones
facultad- administracion son
actualmente importantes y se
relacionan claramente con los factores
del clima social en el trabajo.
Por otra parte, las variables tales como
gobierno, tiene poca importancia en
relacion al clima social en el trabajo.

2.7 Colegio de Ciencias y Humanidades.

2.7.1 Historia.

Iniciando bajo el nombre de Real y Pontificia Universidad de México el 21 de
septiembre de 1551, la UNAM empieza sus actividades en la Ciudad de México.
Ya para ese tiempo es una de las mas importantes y de mayor tamafio, no solo de
México sino de Iberoamérica. Su filosofia ha correspondido siempre a un sentido
de desarrollo, de estar al servicio del pais y de la humanidad formando
profesionales que sean Uutiles a la sociedad, poder organizar y realizar
investigaciones, las cuales sean preferentemente acerca de las situaciones y
dificultades sociales y extender ampliamente los beneficios culturales.

Al basarse en los principios de libertad de catedra e investigacion, inicia como
organismo descentralizado del Estado, obteniendo inspiracion de las diferentes
corrientes de pensamiento, no siendo participe en actividades de orden militar y
olvidando los intereses individuales.

La UNAM es una universidad con un gran reconocimiento a nivel académico en
Iberoamérica. Con un campus principal en el sur de la Ciudad de México el cual es
bellisimo gracias al arte que la integra considerandola como parte del proyecto
nacional. Este campus conocido mejor como CU (Ciudad Universitaria) fue obra
de los mas reconocidos arquitectos de México del siglo XX, quienes fueron Mario
Pani, Enrique del Moral y Domingo Garcia Ramos, sumados a grandes artistas de
fama mundial como David Alfaro Siqueiros, Francisco Eppens y Diego Rivera. En
el podemos admirar el artistico e imponente estadio olimpico, la enorme
explanada central frente a la Torre de la Rectoria, las bellas albercas, los
originales frontones y el majestuoso conjunto de edificaciones e inici6 sus
actividades en 1954 durante la presidencia de Miguel Aleman.
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Es por esto que la UNAM desarrollo un proyecto de formacion académica a nivel
bachillerato siguiendo la misma linea de aprendizaje que la UNAM habia
propuesto. Es por esto que de acuerdo a la UNAM (revisado en 2012, 1) El
proyecto del Colegio de Ciencias y Humanidades (CCH) fue aprobado por el
Consejo Universitario de la UNAM el 26 de enero de 1971, durante el rectorado de
Dr. Pablo Gonzéalez Casanova, quien lo consideré como: la creacion de un motor
permanente de innovacion de la ensefianza universitaria y nacional, el cual debera
ser complementado con esfuerzos sisteméticos que mejoren a lo largo de todo el
proceso educativo, los sistemas de evaluacion de lo que ensefiamos y de lo que
aprenden los estudiantes.

En sus inicios fue creado para atender una creciente demanda de ingreso a la
educacion de nivel medio superior en la zona metropolitana y al mismo tiempo,
para resolver la desvinculacion existente entre las diversas escuelas, facultades,
institutos y centros de investigacion de la UNAM, asi como para impulsar la
transformacién académica de la propia Universidad con una nueva perspectiva
curricular y nuevos métodos de ensefianza.

Los trabajos para la creacion del CCH fueron confiados a un grupo de
aproximadamente 80 destacados universitarios encabezados por Roger Diaz de
Cossio, entonces coordinador de Ciencias de la UNAM. El equipo trabajo en la
elaboracion de planes y programas de estudio, subsiguientemente se
manifestaron varias opciones contra el proyecto, al cual se conocié también con el
nombre de Nueva Universidad, y las propias autoridades decidieron suspenderlo.

Posteriormente, con la participacion de los coordinadores de Ciencias y
Humanidades de la Universidad, Guillermo Soberon y Rubén Bonifaz Nufio; de los
directores de las facultades de Filosofia y Letras, Ciencias, Quimica y Ciencias
Politicas y Sociales, Ricardo Guerra Tejeda, Juan Manuel Lozano, José F. Herran
y Victor Flores Olea y del director de la Escuela Nacional Preparatoria, Moisés
Hurtado G. respectivamente, Gonzalez Casanova elabord un plan para crear un
sistema innovador que se denomind Colegio de Ciencias y Humanidades.

Los planteles en abrir sus puertas para recibir a las primeras generaciones de
estudiantes fueron Azcapotzalco, Naucalpan y Vallejo, el 12 de abril de 1971, al
siguiente afio hicieron lo propio los planteles Oriente y Sur.

A lo largo de su historia se ha transformado y avanzando para elevar la calidad de
la ensefianza que imparte. El éxito de su madurez se refleja en las etapas por las
gue ha pasado, entre las cuales destacan: la creaciéon de su Consejo Técnico en
1992; la actualizacion de su Plan de Estudios en 1996; la obtencion al rango de
Escuela Nacional en 1997, y la instalacion de la Direccion General, en 1998.

En la actualidad, el CCH estéa integrado por una Direccion General, encabezada
por un director general y nueve secretarias que apoyan la actividad académica y
administrativa.
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Cinco planteles, cuatro en la zona metropolitana y uno en el Estado de México
(Naucalpan). Cada uno dirigido por un director y secretarias de apoyo académico
y administrativo, donde se imparten clases en los turnos matutino y vespertino.

El CCH atiende a una poblacion estudiantil de mas de 56 mil alumnos, con una
planta docente superior a 3 mil profesores.

Su Plan de Estudios sirve de modelo educativo a cuantiosos sistemas de
bachillerato en todo el pais incorporados a la UNAM.

2.7.2 Misién y filosofia.
Misién (CCH, UNAM).

La mision institucional se funda en el modelo de accion educativa del Colegio de
Ciencias y Humanidades (CCH), el cual desde su fundacion en 1971, en razén de
su profunda actualidad, ha constituido un modelo de bachillerato de alcance
académico indudable. Su concepcidbn de educacién, cultura, enfoques
disciplinarios y pedagégicos han mantenido su vigencia y adquirido en los ultimos
afios una gran aceptacion (CCH, UNAM).

El CCH busca que sus estudiantes, al egresar, demuestren el perfil de su plan de
estudios que se enfoca en que los estudiantes sean capaces de aprender, hacery
ser ellos mismos.

Que sean sujetos, actores de su propia formacién, de la cultura de su medio,
capaces de obtener, jerarquizar y validar informacion, utilizando instrumentos
clasicos y tecnoldgicos para resolver con ello problemas nuevos.

Sujetos poseedores de conocimientos sistematicos en las principales areas del
saber, de una conciencia creciente de cémo aprender, de relaciones
interdisciplinarias en el abordaje de sus estudios, de una capacitacion general
para aplicar sus conocimientos, formas de pensar y de proceder, en la solucion de
problemas préacticos. Con todo ello, tendran las bases para cursar con éxito sus
estudios superiores y ejercer una actitud permanente de formacion auténoma.

Ademas de esa formacién, como bachilleres universitarios, el CCH busca que sus
estudiantes se desarrollen como personas dotadas de valores y actitudes éticas
fundadas; con sensibilidad e intereses en las manifestaciones artisticas,
humanisticas y cientificas; capaces de tomar decisiones, de ejercer liderazgo con
responsabilidad y honradez, de incorporarse al trabajo con creatividad, para que
sean al mismo tiempo, ciudadanos habituados al respeto, dialogo y solidaridad en
la solucién de problemas sociales y ambientales.

Por su trascendencia, el cumplimiento de esta mision debe determinar el rumbo de
toda accién que se emprenda para construir el futuro del CCH y su aportacién a la
renovacion de la ensefianza media superior del pais.
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Se espera que el conjunto de estas cualidades permita a los egresados reconocer
el sentido de su vida como aspiracion a la plenitud humana, segun sus propias
opciones y valores.

Filosofia (CCH, UNAM)
Desarrollo del alumno critico que aprenda a aprender, a hacer y a ser.

Desde su origen el CCH adopté los principios de una educaciéon moderna donde
consider6 al estudiante como individuo capaz de captar por si mismo el
conocimiento y sus aplicaciones. En este sentido, el trabajo del docente del
Colegio consiste en dotar al alumno de los instrumentos metodoldgicos necesarios
para poseer los principios de una cultura cientifica-humanistica.

El concepto de aprendizaje cobra mayor importancia que el de ensefanza en el
proceso de la educacion, por ello, la metodologia aplicada persigue que aprenda a
aprender, que la actividad receptiva y creadora no se malgaste y que adquiera
capacidad auto informativa.

Para lograr el conocimiento auténtico y la formacion de actitudes, el CCH trabaja
con una metodologia en la que participa el escolar activamente en el proceso
educativo bajo la guia del profesor, quien intercambia experiencias con sus
colegas en diferentes espacios académicos en su beneficio. De esta manera, el
profesor no sblo es el transmisor de conocimientos, sino un compafero
responsable del alumno al que propone experiencias de aprendizaje para permitir
adquirir nuevos conocimientos y tomar conciencia creciente de como proceder
para que por su propia cuenta y mediante la informacion, reflexion rigurosa y
sistematica lo logre.

Lo anterior no le quita al docente su autoridad académica respaldada por sus
experiencias, habilidades intelectuales y conocimientos.

Al ser un aprendizaje dinamico el promovido por el CCH, el escolar desarrollara
una participacion activa tanto en el salon de clases como en la realizacion de
trabajos de investigacion y practicas de laboratorios.

En el Colegio se construye, ensefia y orienta el conocimiento para ofrecer la
formacién que requiere el alumno y asi curse con altas probabilidades de éxito sus
estudios de licenciatura, por lo cual, las orientaciones del quehacer educativo del
CCH se sintetizan en:

e Aprender a aprender: El alumno sera capaz de adquirir nuevos conocimientos
por propia cuenta, es decir, se apropiara de una autonomia congruente a su
edad.

e Aprender a hacer: El alumno desarrollara habilidades que le permitiran poner
en practica lo aprendido en el aula y en el laboratorio. Supone conocimientos,
elementos de métodos diversos, enfoques de ensefianza y procedimientos de
trabajo en clase.
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e Aprender a ser. El alumno desarrollara, ademas de los conocimientos
cientificos e intelectuales, valores humanos, civicos y particularmente éticos.

2.7.3 Colegio de Ciencias y Humanidades Plantel Oriente.

El Colegio de Ciencias y Humanidades Plantel Oriente fue fundado el dia 3 de
abril de 1972, con el entonces Rector Dr. Pablo Gonzalez Casanova. El plantel
Oriente tiene una superficie total de 144 mil 974 metros cuadrados, cuenta con 23
mil 936 metros cuadrados de construccion, 34 Edificios con aulas, sanitarios,
oficinas administrativas y 25 laboratorios para el area de Ciencias Experimentales.
El Plantel (04) Oriente, del Colegio, ubicado en la delegacion lIztapalapa, albergo
en sus inicios en sus aulas a 5016 estudiantes, hijos principalmente de clase
trabajadora, obreros, campesinos y empleados (CCH, UNAM).

Segun un documento proporcionado por el Departamento de Psicopedagogia, la
poblacion atendida hasta 1990 en esta escuela, fue principalmente urbana. La
procedencia de los alumnos era del municipio de Nezahualcoyotl Estado de
México, de las delegaciones Iztapalapa Distrito Federal, y el resto de los
Municipios de Chalco y los Reyes Estado de México.

De acuerdo con este documento, las caracteristicas socioeconomicas del
adolescente del Plantel Oriente en 1985 fueron: habia mas hombres que mujeres;
el 80.61 por ciento estaba entre los 16 y los 19 afios de edad; la totalidad de los
alumnos provenian de un nucleo familiar, donde el 85 por ciento de éstos, eran
sostenidos por el padre. Asi encontramos que el Colegio, y en especial esta
escuela, es una institucion masiva de gran importancia para la Universidad por el
namero de estudiantes que alberga.

En 1988, los cinco planteles del CCH albergaban 72,969 escolares, sin embargo,
su presupuesto era inferior al de la Escuela Nacional Preparatoria, que contaba
con 45,833 alumnos. El plantel tiene una superficie total de 144 mil 974 m2, cuenta
con 23 mil 936 m2 de construccion distribuidos en 34 edificios con aulas,
sanitarios, oficinas administrativas y 25 laboratorios para el Area de Ciencias
Experimentales.

Para los laboratorios de las areas de Ciencias Experimentales en 2010 se
inauguraron los Laboratorios Asistidos por Computadora (LAC), para la materia
de Fisica, donde se ha implementando el uso de sensores, interfaces y la
computadora. En los nuevos edificios construidos a través del convenio UNAM
BID, con laboratorios laser para la creatividad e innovacion, se cuenta con seis
laboratorios avanzados para las materias de Biologia, Quimica y Fisica, tres
laboratorios de computacion y cuatro salas de audiovisual asi como el edificio de
computo (UNAM, 2).
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2.7.4 Secretaria administrativa.

Objetivo (CCH, UNAM )

« Alcanzar la estandarizacion y mantener un alto nivel de eficiencia en cuanto a
organizacion, politicas, procedimientos, métodos de trabajo y medidas de
control interno de las diferentes areas administrativas del Colegio de Ciencias
y Humanidades.

Funciones (CCH, UNAM).

« Mantener una estructura administrativa adecuada, asi como analizar,
simplificar y formalizar permanentemente los métodos de trabajo.

o Disefiar sistemas y procedimientos, agiles y sencillos, para el tramite de los
movimientos y pagos al personal académico y administrativo, asi como
supervisar y controlar el banco de horas asignado al Colegio.

« Coordinar el establecimiento de mecanismos de comunicacién con los
secretarios administrativos de planteles y el jefe de Unidad Administrativa de la
Direccion General para unificar criterios en la deteccion de necesidades de
construccion, remodelacion y mantenimiento de las instalaciones del CCH, asi
como la adquisicion de material, con el propésito de establecer estrategias y
procedimientos que tiendan a agilizar la culminacion de los trabajos a
desarrollar, asi como el pago a proveedores y prestadores de servicios.

Tabla 4. Areas y departamentos de la secretaria administrativa (UNAM).

Departamento/ Area. Objetivo.

Superintendencia de Mantener en Optimas condiciones la infraestructura fisica de los
Obras. cinco planteles, laboratorio central, imprenta y la Direccion General
del Colegio de Ciencias y Humanidades.

Control de Supervisar y controlar el presupuesto asignado al banco de horas del
Movimientos Personal Colegio de Ciencias y Humanidades.

académico y personal

administrativo

Supervisar, actualizar y controlar la plantilla del personal
administrativo de confianza y funcionarios de los cinco planteles y de
los profesores de carrera del CCH.

Desarrollo Coadyuvar a que la Secretaria Administrativa alcance con mayor

organizacional eficiencia los objetivos que le son encomendados por la Direccion
General del Colegio de Ciencias y Humanidades, a través de
estudios y diagndsticos administrativos, asi como su implementacion
y seguimiento.

Desarrollar, coordinar y supervisar las actividades que se realizan
Control de para la impresiéon y distribucién de las publicaciones y materiales
publicaciones. diversos que requiere la Direccién General del Colegio de Ciencias y
Humanidades.

Imprenta Imprimir los materiales que requieren las secretarias, departamentos
y areas de la Direccién General del Colegio.
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Departamento/ Area. Obijetivo.

Se encarga de otorgar estimulos, remuneraciones extraordinarias al

Control Presupuestal personal de base, prestaciones y servicios y movimientos del

personal.

Area de Personal Se encarga de otorgar estimulos, remuneraciones extraordinarias al

personal de base, prestaciones y servicios y movimientos del
personal.

Area de Bienes y Adquiere bienes e insumos para apoyar la ejecucion administrativa
Suministros de la Direccion General, lleva el control del activo de los resguardos

del mobiliario y equipo por usuario, para el desempefio de sus
funciones.

Area de Servicios Se encarga de supervisar y dar apoyo a las areas que lo requieran
Generales dentro de la institucion.

2.7.5 Secretaria académica.

Objetivo (CCH, UNAM).

Favorecer el desarrollo de las mejores condiciones para contribuir en el
mejoramiento académico de los alumnos, a través de propiciar la calidad de la
docencia y del Plan de Estudios, acordes a las necesidades de la sociedad actual
y las previsiones a futuro.

Funciones (CCH, UNAM).

1.

2.

© ®

Supervisar y coordinar la politica académica tanto de los planteles como de las
demas areas que integran a la Secretaria Académica.

Apoyar en el disefio de los proyectos académicos hacia la comunidad con el
fin de cumplir con los objetivos previstos en el Plan de Estudios, elevando la
calidad académica.

Acordar con el director general, los directores de los planteles, asi como el
secretario General del Colegio, la aplicacion de politicas que coadyuven al
objetivo de la Secretaria Académica.

Promover y estimular el trabajo académico con base en un adecuado
programa de trabajo.

Coordinar los procesos de admision del personal académico.

Coordinar las actividades de las éareas de Mateméticas, Ciencias
Experimentales, Talleres, Historia, Francés, Inglés, Opciones Técnicas,
Educacion Fisica, apoyo docente y formacién de profesores.

Instruir, tomar decisiones y recibir informacion respecto de las actividades
académico-administrativas del personal a cargo de esta Secretaria.

Convocar y presidir los seminarios académicos.

Atender y conocer los acuerdos de las reuniones de los Consejos Académicos
de Area y departamentos cada vez que sean convocados.
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10.Disefar e instrumentar programas para la formacion y actualizacion del
personal académico, asi como supervisar la programacion de otras
alternativas en esta materia, generadas por otras areas.

11.Planear, organizar, impulsar, dirigir, supervisar y evaluar de acuerdo con la
Direccion General las actividades programadas que hagan posible el
cumplimiento de la labor académica que el Colegio le tiene asignada,
estableciendo acciones que incidan en la practica docente, para aumentar la

eficiencia terminal de los educandos.

Tabla 5. Areas y departamentos de la secretaria académica (CCH, UNAM).

Departamento / Area

Obijetivo

Secretaria auxiliar del area de
Matematicas.

Secretaria auxiliar del area

Historico- Social

Secretaria auxiliar del area de
Ciencias Experimentales.

Secretaria auxiliar de Talleres de
Lenguaje y Comunicacion.

Departamento de Inglés

Departamento de Francés

Departamento de Educacion

fisica.

Coordinar, apoyar y orientar las actividades académicas
del &rea con el fin de mejorar el proceso de ensefianza-
aprendizaje previstos en el Plan de Estudios

Coordinar, apoyar, orientar y evaluar las actividades
académicas del area, ejecutando las disposiciones de la
funcion académica que el Colegio le tiene asignada por
medio de la Secretaria Académica para el mejoramiento
del proceso de ensefianza aprendizaje.

Es un 6rgano auxiliar de la Secretaria Académica del
Colegio y coadyuva con ésta al cumplimiento de
propositos establecidos en la normatividad vigente y en el
plan de desarrollo 2010-2014.

Apoyar todas las actividades que se enmarcan dentro de
la Secretaria Académica, asi como, determinar las
politicas que rigen al Consejo Académico del area,
organizar comités de pares para la evaluacion de
materiales, organizar el proceso de ingreso para
profesores aspirantes al CCH, asesorar a profesores de
carrera para la elaboracién de proyectos e informes
docentes y de &rea complementaria.

Planeacién, organizacion y evaluacion de diversas
actividades programadas que el Colegio le tiene
asignadas de acuerdo al Plan General de Desarrollo
2010-2014, encaminadas a lograr la eficiencia en la
practica docente.

Organizar, orientar y apoyar la implementacion de la
politica académica de la ensefianza de Idiomas
establecida por el Colegio, en especifico, la que tiene que
ver con francés.

Generar un espacio de socializacion y construccion de
elementos conceptuales, procedimentales y actitudinales,
sobre autocuidado, ejercicio, deporte y recreacion; para
que obtengan y mantengan un estado de salud que les
permita tener una mejor calidad de vida, y por ende
académica.
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Departamento / Area

Obijetivo

Departamento  de  opciones
técnicas.

Formacion de Profesores.

Coordinar la formacién de aquellos alumnos que deseen
libremente capacitarse, como técnicos a nivel bachillerato
para desempenfarse profesionalmente en la produccién de
bienes y de servicios, o que deseen complementar
conocimientos y habilidades adquiridas durante sus
estudios de bachillerato, tomando en cuenta las
prioridades sefialadas en el Plan General de desarrollo de
la Direccién General del Colegio.

Tiene como objetivos principales promover la participacion
consciente y constante de los Profesores del CCH en
cursos, talleres y demas actividades académicas
presenciales, semi-presenciales o en linea, a fin de
mejorar la formacion didactica y pedagdégica, asi como la
humanistica en concordancia con las exigencias actuales
de la educacion y siempre en el marco de los programas
educativos de la Institucion.
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2.7.6 Departamentos y personal a cargo del Colegio de Ciencias y
Humanidades Plantel Oriente.

A continuacién se presenta una tabla en donde se citan a los encargados de cada
departamento del Colegio de Ciencias y Humanidades Plantel Oriente, UNAM.

Tabla 6. Secretarias del CCH- Oriente. UNAM (CCH, UNAM).

Director Lic. Arturo Delgado Gonzélez
Secretaria General Lic. Victor David Jiménez Méndez
Secretaria Académica Fis. Mat. Francisco Javier Rodriguez Pérez
Secretario Administrativo Ing. Gémez Valle Andrés
Secretaria Docente Lic. Edith Catalina Jardon Flores
Secretario de Asuntos Estudiantiles Psic. Oscar Espinosa Montafio
Secretaria de Administracion Escolar Lic. Norma Cervantes Arias
Secretario Técnico del Siladin Ing. Quim. Tomas Nepomuceno Serrano
Secretario Auxiliar de la Direccién Lic. Victor Efrain Peralta Terrazas
Pagina

59



3. Método
3.1 Planteamiento del problema.

En este proyecto se desea conocer si el clima social organizacional influye en la
satisfaccion laboral del personal del CCH- Oriente.

Chiang, Salazar y Nuiiez (2007) realizaron un estudio de clima social en el trabajo
y satisfaccion laboral en el cual nos dicen que algunos autores como Lewin,
Argyris Tagiuri, Dessler, Flippo, Reichers y Schneider, Brunet y Chiavenato entre
otros han estudiado el clima social en el trabajo y le han dado distintos enfoques,
sin embargo deducen que el clima social en el trabajo es el medio fisico y humano
en el que se desarrolla un determinado trabajo.

Mientras que la satisfaccion laboral segin Locke (1976, en Chiang, Salazar y
Nufiez, pp. 64, 2007) Es un estado emocional positivo 0 placentero resultante de
una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Queda claro que
es una percepcién personal por lo que puede variar de persona a persona, pero de
acuerdo a los estudios previos la satisfaccion laboral beneficia o perjudica el
desempefio del personal en la organizacion.

Chiang, Salazar y Nufiez. (2007) plantean que la relacion que existe entre estas
dos variables se ha venido investigando desde hace algunos afios por diversos
autores como lzquierdo Alvarez, Zuriaga, Robbins y Fernandez.

Lo que se pretende conocer en esta investigacion es ¢,Qué relacion tiene el nivel
de satisfaccion laboral y el clima social organizacional?. Hay estudios que han
investigado la relacion de estas variables son pocos, y la mayoria se han realizado
en instituciones de salud. Este trabajo se realiz6 en una escuela publica de nivel
bachillerato en la que ademéas de estudiar la relacion entre las variables antes
mencionadas se realiz6 un analisis para saber si existe alguna relacion entre el
puesto que ocupa el trabajador (administrativo o académico) y la satisfaccion
laboral. Asi al concluir el estudio se obtendra informacién suficiente para plantear
algunas propuestas que ayudarian a tener mejoras en la organizacion.
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3.2 Pregunta de investigacion.

El principal motivo para realizar este estudio es conocer si, existe una correlacion
entre el clima social en el trabajo y la satisfaccion laboral y determinar si influye el
puesto que ocupa el trabajador en la organizacién (académico o administrativo)
con la satisfaccién laboral, para que al término de este estudio, se puedan
contrastar los resultados estadisticamente y tener la posibilidad de corroborar las
hipotesis que se han formulado.

3.3 Objetivo de investigacion.
A continuacién se presenta el objetivo general y los objetivos especificos de esta
investigacion.

3.3.1 Objetivo general:

Conocer e identificar si existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el
clima social en el trabajo, si existe alguna diferencia entre personal académico y
personal administrativo, en el CCH Plantel Oriente de la UNAM.

3.3.2 Objetivos especificos:

e Identificar si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el clima social en el
trabajo dependiendo de la categoria laboral (administrativo o académico) de los
trabajadores del CCH Oriente.

e Identificar las principales fallas y tratar de localizar su origen, para asi tener un
mejor manejo del personal y optimizar los resultados.

e I|dentificar si existe relacion entre la satisfaccion laboral y las variables
clasificatorias.

e Identificar si existe relacion entre el clima social en el trabajo y las variables
clasificatorias.

3.4 Hipotesis.

Ho: No existen diferencias estadisticamente significativas entre la satisfaccion
laboral y el clima social en el trabajo.

H1: Existen diferencias estadisticamente significativas entre la satisfaccion laboral
y el clima social en el trabajo, a mejor clima social en el trabajo es mas la
satisfaccion laboral.

Ho: No existen diferencias estadisticamente significativas entre la satisfaccion
laboral del personal administrativo y académico.

H1: Existen diferencias estadisticamente significativas entre la satisfaccion laboral
del personal académico y administrativo.
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Ho. No existen diferencias estadisticamente significativas entre la satisfaccion
laboral y las variables clasificatorias.

H1: Existen diferencias estadisticamente significativas entre la satisfaccién laboral
y las variables clasificatorias.

Ho. No existen diferencias estadisticamente significativas entre el clima social en
el trabajo y las variables clasificatorias.

H1. Existen diferencias estadisticamente significativas entre el clima social en el
trabajo y las variables clasificatorias.

3.5 Tipo y disefio de la investigacién.

La presente investigacion se realiz6 con un enfoque cuantitativo, en el cual se
sometieron los datos a un analisis estadistico con una correlacion de Pearson,
para conocer el nivel de correlacion que tienen las variables satisfaccion laboral y
clima social en el trabajo y que tan significativa es esta relacion.

Es una investigacion de tipo ex post facto Kerlinger (1983, en Avila 2006) porque
los fendbmenos ya ocurrieron, por esta razén no se tiene el control directo sobre las
variables independientes. Ademas esta investigacién es de corte transversal, ya
gue la aplicacion de los instrumentos solo se realizé una vez.

Se analizaron los resultados obtenidos después de haber aplicado los
instrumentos de medicion, y se realizé un andlisis de datos que se contrasté con
las hipétesis anteriormente formuladas. Se correlacionaron los resultados con los
datos obtenidos y se observd si existe alguna relacion y si los resultados
concuerdan con las hipoétesis.

Es un estudio con disefio no experimental, ya que no se manipulé ninguna de las
variables contempladas.
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3.6 Variables.

A continuacién se presentan las variables que se tomaron en cuenta para esta
investigacion:

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Variable independiente: Clima social en el trabajo
Categoria laboral: Personal académico y personal
administrativo

Variables clasificatorias: Antigiedad en el puesto actual.
Antigiiedad en la institucion.
Cambio de plantel.
Categoria laboral.
Cursos de actualizacion.
Departamento donde se ubica el puesto actual.
Edad
Escolaridad
Estado civil.
Hijos.
Motivo del cambio de departamento.
Motivo del cambio de plantel.
Numero de cambios de departamento.
Numero de hijos.
NUmero de promociones.
Puesto actual.
Sexo.

3.6.1 Definicién conceptual de variables.

Satisfaccion laboral: Es un estado emocional positivo o placentero resultante de
una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. (Chiang, Salazar
y Nufiez, 2007).

Clima social en el trabajo: Es la representacion perceptual que tiene el individuo
acerca de si mismo y de su &ambito de trabajo, en términos de un esquema
cognitivo y valorativo que le da significado psicologico personal y social a su
trabajo, y que influye determinantemente en su comportamiento y desempefio
laboral (Gonzalez, 2002)

Edad: Tiempo transcurrido desde el dia del nacimiento, hasta el dia de la
aplicacion del proyecto.
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Sexo: Condicion organica que distingue a los seres humanos de acuerdo a los
organos genitales externos

Categoria del puesto: Las categorias del puesto que se tomaran en cuenta en
esta investigacion son:

e Administrativos: Son las personas que realizan actividades administrativas en
el CCH- Oriente de la UNAM, ocupando diferentes puestos en la organizacion
referentes a la administracién de procesos y procedimientos, localizdndose en
las diferentes areas de la organizacion.

e Académicos: Son las personas que laboran en el CCH- Oriente UNAM vy
realizan actividades correspondientes a la formacion académica, en su mayoria
son profesores y encargados de los diferentes departamentos.

3.6.2 Definicion operacional de variables.

Clima social en el trabajo: Puntaje global obtenido en la escala de Clima social
en el trabajo (WES) (Moos, 1989 version en espafiol), en cada una de las
siguientes dimensiones:

e Implicacion: El grado en que los empleados estan preocupados vy
comprometidos con su trabajo.

e Cohesion: El grado de apoyo que hay entre los compafieros de trabajo.

e Apoyo: El grado en el cual el jefe apoya a sus subordinados y los anima a
apoyarse entre ellos.

e Autonomia: El grado en qué tan autosuficientes son los empleados para tomar
sus propias decisiones.

e Organizacion: El grado de una buena planeacién, eficiente y hacer el trabajo.

e Presion: El grado de como se asumen las demandas con alta presion, el
tiempo y la correcta realizacion del trabajo.

e Claridad: El grado en que los empleados saben cual es su rol especifico y las
politicas de su trabajo.

e Control: ElI grado en qué el jefe usa las normas y procedimientos para
mantener a los empleados bajo control.

¢ Innovacion: El grado de variedad, cambio y nuevas aportaciones.

e Confort: El grado en el que el entorno fisico contribuye a un ambiente de
trabajo agradable.

Satisfaccion laboral: Puntaje total obtenido en la escala de Satisfaccion laboral
(L6pez, 1999), con las dimensiones que se presentan a continuacion:

¢ Relacién con el jefe: Interaccion con el jefe.
e Promociones: Numero de asensos que ha obtenido.
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e Relacion con compafieros: Interaccion con sus compafieros de igual rango.
e Trabajo en si mismo: Grado de autosatisfaccion que tiene el empleado.

Variables clasificatorias:

Antigliedad en el puesto:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemogréficos, dependiendo del tiempo que haya transcurrido desde el primer
dia que ocupo el puesto actual, hasta la fecha de la aplicacion del proyecto.

Antigiiedad en lainstitucién:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemogréficos, dependiendo del tiempo transcurrido desde el primer dia que
ingresaron a la UNAM, hasta el dia de la aplicacion del proyecto.

Cambio de plantel:
Respuesta registrada por los participante en la seccibn de datos
sociodemogréficos, ya sea si 0 no ha tenido algin cambio de plantel.

Categoria laboral:
Respuesta registrada por los participantes en la seccibn de datos
sociodemogréficos, ya sea administrativo o académico.

Cursos de actualizacion:

Respuesta registrada por los participantes en la seccibn de datos
sociodemogréficos, dependiendo de los cursos a los que hayan asistido en los
altimos cinco afos.

Departamento donde se ubica su puesto actual:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemogréficos, de acuerdo al departamento o area donde se sitla su puesto
de trabajo actual, hasta el dia de aplicacién del proyecto.

Edad:

Respuesta registrada por los participantes en la seccibn de datos
sociodemogréficos, dependiendo del tiempo que haya transcurrido desde su
nacimiento hasta la fecha de realizacion de la investigacion.

Escolaridad:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemograficos, eligiendo su respuesta de acuerdo a su nivel académico. Ya
sea primaria, secundaria, preparatoria, licenciatura, maestria o algun otro.

Estado civil:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemogréficos, eligiendo entre soltero, casado, divorciado y unién libre.
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Hijos:
Respuesta registrada por los participantes en la seccibn de datos
sociodemogréficos, eligiendo entre las opciones si 0 no.

Numero de hijos:

Respuesta registrada por los participantes en la seccibn de datos
sociodemogréficos, en caso de ser si la respuesta a la pregunta hijos, sefalaran el
namero de hijos que tienen.

Motivo del cambio de departamento:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemogréficos, en caso de haber tenido un cambio de departamento, elegir
una opcidén de las siguientes: problemas personales con alguna persona del
departamento, problemas laborales con alguna persona del departamento o por
crecimiento laboral.

Motivo del cambio del plantel:

Respuesta registrada por los participantes en la seccibn de datos
sociodemogréficos, en caso de haber contestado si a la pregunta de cambio de
plantel, elegir una entre solicitado y forzoso.

NUumero de cambios de departamento:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemogréficos, sefialar cuantos cambios de departamento ha tenido desde el
dia que ingreso al CCH Oriente, hasta el dia de aplicacion de los instrumentos de
medicion.

NUmero de promociones:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemogréficos, sefialando cuantas promociones han tenido en su trabajo
desde el ingreso a la UNAM, hasta el dia de aplicacion de los instrumentos de
medicion.

Puesto actual:
Respuesta registrada por los participantes en la seccibn de datos
sociodemogréficos, especificando el nombre del puesto que ocupan actualmente.

Sexo:

Respuesta registrada por los participantes en la seccion de datos
sociodemogréficos, ya sea masculino o femenino.
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3.7 Instrumentos de medicion.

El instrumento utilizado para medir el clima social en el trabajo fue la Escala de
Clima Social en el Trabajo (WES) forma R (se mide la percepcion que tiene la
persona en el momento en el que contesta la Escala) (Moos, 1989 version en
espafiol) (ver Anexo 1), la escala est4d adaptada para poblacion mexicana, de
acuerdo con tres procedimientos: el coeficiente de confiabilidad test — retest (los
coeficientes fueron obtenidos con intervalos de un mes) obteniendo una media de
75 en las 10 subescalas, el analisis Kuder Richardson con 1.045 (Moos, 1989) y
el indice e homogeneidad 1.045. Como podemos percatarnos la escala tiene un
grado de confiabilidad aceptable y es por esto que se utilizo en la investigacion.

De acuerdo al andlisis de datos que se realizé, se modifico la forma de respuesta
de dicotémica a tipo Likert, algunas de las preguntas que contenian afirmaciones
de frecuencias (por ejemplo: frecuentemente, algunas veces, etc.), se adaptaron
para que no sufrieran modificaciones respecto a lo que se esta preguntando, pero
gue tampoco confundieran a los participantes en el momento de contestar.

Esta escala de clima social en el trabajo esta conformada por diez subescalas,
que evallan tres dimensiones (Moos, 1989):

¢ Relaciones: Estd dimension es integrada por las subescalas implicacion,
cohesion y apoyo, en las cuales se evalta el grado en que los empleados
estan inetresados y comprometidos con su trabajo y el grado en que la
direccién apoya a los empleados y los anima a apoyarse unos a otros.

e Autorrealizacion: Orientacion hacia los objetivos, se aprecia por medio de las
subescalas de autonomia, organizacion y presion, que evalla el grado en que
se estimula a los empleados a fin de que sean autosuficientes, asi como toma
sus propias decisiones, la importancia que se da a una buena planificacion,
eficiencia y terminacion de tareas. Asi también el grado en que la presion en el
trabajo o la urgencia domina el ambiente laboral.

e Estabilidad/ Cambio: Esta dimension esta formada por las subescalas claridad,
control, innovacién y confort , aqui se evalta el grado en que los empleados
conocen lo que se espera de su tarea diaria y cdmo se le explican las normas y
planes de trabajo, el grado en que la direccion utiliza las normas y la presién
para controlar a los empleados; la importancia que se da a la variedad, al
cambio y a las nuevas propuestas, y por ultimo el grado en que el entorno
fisico contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.

El instrumento que se utilizd para medir la Satisfaccion Laboral (Anexo 2) fue
extraido de la tesis para obtener el grado de maestra en Psicologia Ambiental de
Lépez Carranza Elizabeth (1999) denominada Evaluacién de la percepcion
ambiental, la satisfaccion laboral y el desgaste emocional del personal de un
centro de atencion a la salud. La escala fue elaborada por Garcia y Garcia (1985),
y se utilizd6 para un estudio en el que se investigaron los factores que estaban
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relacionados con la satisfaccion laboral entre mujeres profesionales y no
profesionales, por lo que se realizaron algunos ajustes por Lépez Carranza, una
vez obtenidas las correcciones se procedié a un analisis estadistico en el que los
resultados fueron los siguientes.

El instrumento que se utiliz6 para medir la satisfaccion laboral, originalmente
constaba de 26 reactivos tipo Likert cuya escala de calificacion era de 1 a 5, donde
1 significaba completamente en desacuerdo y 5 completamente de acuerdo,
posteriormente mediante un analisis de poder discriminativo solo quedaron 20 de
ellos. Posteriormente para obtener la validez del instrumento se realiz6 un analisis
factorial de componentes principales estando la solucion final sujeta a una rotacion
varimax, quedando cuatro factores con valores mayores a 1.00 como puede
apreciarse en la siguiente tabla (Lopez, 1999):

Tabla 7. Validez de constructo de la Escala de Satisfaccion Laboral (Lépez, 1999).

Factor Valores % de varianza % acumulado
7.609 38.0 38.0
1 Relacién con el
jefe.
2.488 12.4 50.5
2 Promociones.
2.019 10.1 60.6
3 Relaciéon con los
compafieros de
trabajo.
1.562 7.8 68.4

4 Trabajo en si
mismo.

El andlisis confirma la validez del constructo. El factor 1 Se identifica con las
relaciones que se establecen con el jefe o supervisor, el factor 2 Se identifica con
los aspectos de promocién y oportunidades de formacion, el factor 3 Se identifica
con las relaciones que se establecen con los compafieros de trabajo, el factor 4 Se
identifica con los aspectos de desempefio y satisfaccion con el trabajo en si mismo
(L6pez, 1999).

Cabe sefalar que solo 18 de los 20 reactivos (obtenidos a través del andlisis de
poder discriminativo) quedaron dentro de los cuatro factores obtenidos, pues el
andlisis factorial reporto originalmente cinco factores, sin embargo el quinto factor
no cumplia con los requisitos para poder ser considerado valido ya que solo
estaba conformado por dos reactivos (5 y 11), pero ya que tuvo un valor eigen
1.210 se sugiere que ellos podrian ser considerados como buenos indicadores
para evaluar aspectos relacionados con salario y prestaciones en futuras
investigaciones (Lopez, 1999).

Finalmente se obtuvo la confiabilidad del instrumento total con el coeficiente Alpha
de Cronbach que fue de 0.908. Y asi mismo para los cuatro factores obtenidos por
lo que a continuacion se presentan estos con sus respectivos reactivos, cargas
factoriales y confiabilidad (L6pez, 1999).
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Tabla 8. Andlisis de confiabilidad (L6pez, 1999).

Confiabilidad por factor
Factor 1. Relacién con el jefe. Alpha de Cronbach= 0.95

Reactivos

3. Trabajo a gusto con mi jefe porque es amigable.

9. Mi jefe conoce el trabajo que debe realizarse (objetivos, tareas,
desempefios, etc.)

14. Me gusta la forma como mi jefe supervisa mis actividades diarias.
8. Mi jefe se interesa por mi bienestar.

21. Las relaciones con mi jefe hacen mas grato mi trabajo.

23. Mi jefe me ayuda a realizar bien mi trabajo.

24. Mi jefe es bien organizado.

Confiabilidad por factor
Factor 2. Promociones Alpha de Cronbach= 0.86

Reactivos.

4. En mi trabajo existen oportunidades de promocion.

10. El sistema de promociones es justo.

15. los ascensos en mi trabajo van en relacion al rendimiento y calidad
en el trabajo.

25. Estoy satisfecho con las oportunidades de formacion que me
ofrece este trabajo.

Confiabilidad por factor.
Factor 3. Relacién con los compafieros de trabajo Alpha de Cronbach=0.72

Reactivos.

2. Mis compafieros me ayudan a realizar mi trabajo.

8. Las relaciones con mis compaferos de trabajo son agradables.
13. Mis compaiieros son aburridos.

20. Mis compafieros de trabajo se interesan por mi.

Confiabilidad por factor.
Factor 4. Trabajo en si mismo. Alpha de Cronbach=0.76

Reactivos.

1. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo.
12. El trabajo que desempefio es rutinario.
16. Mi trabajo es agradable
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3.8 Poblacion y muestra.

El presente estudio se realiz6 en el Colegio de Ciencias y Humanidades Plantel
Oriente UNAM, con una muestra por cuotas de 100 participantes, 50 hombres de
los cuales 25 son académicos y 25 administrativos y 50 mujeres de las cuales son
25 académicas y 25 administrativas. Sin tomar en cuenta el nivel jerarquico, ni el
turno en el que laboren.

3.9 Procedimiento.

Después de haber seleccionado a los participantes se les aplicaron los dos
instrumentos de medicion, el de Satisfaccion Laboral y la escala de Clima social
en el trabajo (WES) (Moos, 1989) y una hoja de datos sociodemograficos. Al
personal académico y administrativo, se le realizo la aplicacion de las escalas en
su lugar de trabajo ya que sefalaron no tener tiempo de permanecer fuera de
éste. Una vez que aceptaron contestar las escalas se les indicé que leyeran las
instrucciones y prosiguieran a contestar el instrumento, una de las principales
indicaciones fue que contestaran de forma espontanea y no pensaran demasiado
las respuestas ya que no existian respuestas buenas ni malas y era
completamente confidencial y anénimo todo lo que escribieran.

Al término de las aplicaciones al personal administrativo, se prosiguié a la
aplicacion del instrumento para el personal académico, a ellos se les realizo la
aplicacion en las academias, donde pertenecian y las instrucciones fueron las
mismas. Posteriormente se realizé la base de datos de acuerdo a las respuestas
que habian dado los participantes, y se prosiguié a realizar los analisis
estadisticos correspondientes.

3.10 Analisis de datos.

Se realiz6 una base de datos en SPSS con la informacion recabada en la
aplicacion de la Escala de clima social (WES) (Moos, 1989), la Escala de
satisfaccion laboral (L6pez, 1999) y los Datos sociodemograficos. En las cuales se
recodificaron algunos reactivos para que coincidiera la forma en la que estaban
redactados con la forma de calificacién. Posteriormente se elaboraron los analisis
con estadisticos descriptivos de frecuencias para observar que los datos
estuvieran debidamente capturados y tuvieran una distribucion normal.

Se elaboraron analisis descriptivos, para poder obtener las caracteristicas de la
muestra estudiada.

Se realizé el analisis de correlacion de pearson y el analisis de varianza para

identificar las relaciones entre las variables clasificatorias con los factores de clima
social en el trabajo y los factores de satisfaccion laboral.
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Después de analizar los datos se prosiguié a realizar un analisis de confiabilidad
para eliminar los reactivos que la estaban disminuyendo, al terminar de realizar los
analisis de confiabilidad, se seleccionaron los reactivos que tenian mayor Alfa de
Cronbach.

Se eliminaron 21 reactivos de la Escala de Clima Social en el Trabajo (WES)
(Moos, 1989) y 11 reactivos de la Escala de Satisfaccion Laboral (Lopez, 1999). A
continuacion se presenta la lista de reactivos y factores finales con su Alfa de
Cronbach.

Tabla 9. Andlisis de confiabilidad por factor para Escala de clima social (WES) (Moos, 1989).

Escala de Clima Social (WES) Alfa de Cronbach Reactivos
Factor 1: Implicacion 717 9
Factor 2: Cohesion .556 6
Factor 3: Apoyo .664 7
Factor 4: Autonomia .636 6
Factor 5: Organizacién 747 6
Factor 6: Presion .561 6
Factor 7: Claridad .733 8
Factor 8: Control .685 5
Factor 9: Innovacién .640 9
Factor 10: Comodidad 723 7
Total .666 69
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A continuacion se presentan los factores y reactivos finales con el Alfa de
Cronbach de la Escala de Satisfaccion Laboral (Lopez, 1999).

Tabla 10. Andlisis de confiabilidad por factor para Satisfaccion laboral (L6pez, 1999).

Escala de Satisfaccion Laboral Alfa de Cronbach Reactivos
Factor 1: Relacion con el Jefe .888 7
Factor 2: Promociones 776 3
Factor 3: Relacién con comparfieros 754 3
Factor 4: Trabajo en si mismo .740 2
Total .789 15

Ademas se realizaron las correlaciones de Pearson, para saber si existian
relaciones estadisticamente significativas entre los factores de Clima social en el
trabajo y la Satisfaccién laboral.

Posteriormente se realizaron las correlaciones de Pearson con las variables

clasificatorias con los factores de clima social en el trabajo y los de satisfaccion
laboral.
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4. Resultados
4.1 Caracteristicas de la muestra

La muestra estuvo compuesta por 100 trabajadores del Colegio de Ciencias y
Humanidades Plantel Oriente (UNAM), de los cuales 50 son mujeres (25 personal
académico y 25 personal administrativo) y 50 hombres ( 25 eran personal
académico y 25 personal administrativo), sin tomar en cuenta jerarquia ni edad. A
continuacion se presenta el analisis comparativo entre personal académico y
personal administrativo con su edad.

Edad.

En la siguiente figura se observa la comparaciéon entre la edad de los personal
académico y personal administrativo, y podemos decir que la mayoria de los
académicos (n= 19) tienen una edad entre 29-39 afios, mientras que la mayoria de
los administrativos (n= 17) oscilan entre los 40-50 afios. También podemos
percatarnos que la menor cantidad de académicos (n=5) tienen entre 18-28 afios y
por otro lado la menor cantidad de administrativos (n=5) tienen entre 51-64 afios.

Figura 4. Nimero de personal académico y personal administrativos por rango de edad.
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Sexo.

En la siguiente figura se observa que la muestra total (n=100), se seleccionaron 25
mujeres del personal académico y 25 del personal administrativo, y 25 hombres
del personal académico y 25 del personal administrativo.

Figura 5. Nimero de personal académico y personal administrativo, por sexo.
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Estado civil.

En la siguiente figura se compara en numero de personal académico,
administrativo por estado civil. Tanto académicos (n=50) como administrativos
(n=50) son mayoria los que tienen estado civil de casados (n= 49), seguidos por
los solteros (n=28) y siendo en menor nimero los divorciados (n=12) y los que
estan en union libre (n=11).

Figura 6. Numero de personal académico y personal administrativo por estado civil.
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Hijos.

En la siguiente figura se realiz6 un comparativo entre el personal académico y el
personal administrativo e hijos. Como podemos obsevar la mayoria del personal
académico (n=34) y el personal administrativo (n=39) tienen hijos. Mientras que el
menor nimero del personal administrativo (n=11) no tiene hijos.

Figura 7. NUmero de personal académico y personal administrativo e hijos.
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Escolaridad.

La siguiente figura comparativa entre el personal académico y el personal
administrativo por su nivel de escolaridad, en la que podemos decir que un mayor
namero de académicos tienen licenciatura y posgrado (n=50) y el mayor numero
de personal administrativo tienen una escolaridad de secundaria y preparatoria
(n=38).

Figura 8. Numero de personal académico y personal administrativo por su nivel de escolaridad.
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Puesto actual.

El siguiente analisis comparativo es entre el personal académico y el personal
administrativo por el puesto que ocupan actualmente. En el cual se puede
observar que la mayoria de los académicos son profesores (n= 45) y jefes de area
(n=5), y en menor numero, el personal administrativo realiza funciones de
profesor (n=3) y jefe de area (n=3), mientras que todos los oficiales administrativos
(n=29) y los auxiliares de intendencia (n=15) ocupan puestos administrativos.

Figura 9. Nimero de personal académico y personal administrativo por el nombre de puesto que

ocupa actualmente.
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Antiguedad en el puesto actual.

En el siguiente analisis comparativo se puede identificar que la mayoria del
personal administrativo (n=20) tienen una antigiiedad de 0-4 afos en su puesto
actual, mientras que la mayoria del personal académico (n=14) tienen una
antigiiedad de 4.1- 8 afios en su puesto actual. También se observa que el menor
namero de personal administrativo (n=9) tiene 12.1 6 més afios de antigiedad en
Su puesto actual. Y es mayor numero de personal académico (n=11) que de
personal administrativo (n=10) que tienen entre 8.1- 12 afios de antigiedad en su
puesto actual.

Figura 10. Numero de personal académico y personal administrativo por el tiempo de antigliedad
en el puesto actual.
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Departamento donde se ubica el puesto actual.

El siguiente analisis comparativo entre el personal académico y el personal
administrativo de acuerdo con el departamento donde se ubica su puesto actual.
Se observa que todos los académicos (n=50) se ubican en las diferentes
academias que se encuentran en el CCH Oriente y la mayoria del personal
administrativo (n=16) también estan en las academias, mientras que la minoria del
personal administrativo se encuentran en la direccion (n=2).

Figura 11. Numero de personal académico y personal administrativo por el departamento donde se
ubica su puesto actual.
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Antigliedad en la institucion.

El siguiente analisis comparativo entre el personal académico y el personal
administrativo por el tiempo de antigiiedad en la institucion. Podemos decir que el
mayor numero de personal académico (n=18) y de personal administrativo (n=21)
tienen entre 13.1-37 afios de antigliedad en la institucion y el menor nimero de
personal académico (n=6) y de personal administrativos (n=7) tienen entre 0-2
afos. Ademéas podemos darnos cuenta que tanto el personal académico (n=10)
como el personal administrativo (n=10), tienen entre 7.1-13 afios de antigliedad en
la institucion.

Figura 12. Numero de personal académico y personal administrativo por antigiiedad en la
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NUmero de cursos de actualizacion.

La siguiente figura nos muestra el nimero de cursos que ha tomado el personal
académico y personal administrativo durante los Ultimos cinco afios. Los
resultados indican que el personal académico (n=42) ha asistido al menos a cinco
cursos 0 mas durante este periodo. Por lo que se refiere al personal administrativo
(n=20) se identifica que no han tomado ningun curso durante los ultimos cinco
afos y Unicamente 17 personas han asistido entre uno y dos cursos. Destaca que
solo 9 administrativos han asistido a 5 o0 mas cursos de actualizacion durante
dicho periodo.

Figura 13. Numeros de personal académico y personal administrativo por numero de cursos de
actualizacion que ha tomado en los Gltimos cinco afios.
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NUumero de promociones en su trabajo.

La siguiente figura es un comparativo entre el personal académico y el personal
administrativo, respecto a si ha tenido o no ascensos (promociones) en su trabajo.
Y los resultados muestran que el personal administrativo (n=28) ha tenido mas
promociones que el personal académico (n=23).

Figura 14. Niumero de personal académico y personal administrativo por nimero de promociones

en su trabajo.
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NUumero de cambios de departamento.

La siguiente figura nos muestra el nimero de cambios de departamento o area
gue han tenido dentro de la institucion el personal administrativo y el personal
académico. Los resultados indican que la mayoria de los trabajadores (n=55) no
han tenido ningin cambio de departamento en la institucion de los cuales 36 son
del personal académico y 19 del personal administrativo. Mientras que el mismo
namero de personal administrativo (n=9) y de personal académico (n=9) han
tenido un cambio de departamento en la institucion, y Unicamente 1 persona ha
tenido cinco cambios dentro de la institucion y pertenece al personal
administrativo.

Figura 15. Nimero de personal académico y personal administrativo por nimero de cambios de
departamento.
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Motivo de cambio de departamento 6 area.

La siguiente figura nos muestra el motivo del cambio de departamento o &rea, so6lo
de los trabajadores que han realizado dichos cambios. Se observa que la mayoria
de los cambios tanto del personal académico (n= 12) como del personal
administrativo (n=27) fue por crecimiento laboral.

Figura 16. Nimero de personal académico y personal administrativo por motivo de cambio de
departamento/ area.
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Cambio de plantel.

La siguiente figura es un comparativo entre el personal académico y el personal
administrativo por si han tenido algan cambio de plantel. Como se observa la
mayoria del personal académico (n=42) y el personal administrativo (n=41) no han
tenido ningln cambio de plantel. El mayor numero de personal que ha tenido
cambio de plantel son administrativos (n=9).

Figura 17. Nimero de personal académico y personal administrativo por cambio de plantel.
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Salario.

El siguiente andlisis comparativo entre el personal académico y el personal
administrativo de acuerdo al sueldo neto mensual. En la cual se observa que el
mayor nimero de personal administrativo (n= 44) gana un sueldo mensual entre
los $1000 y $7000 pesos, mientras que el mayor nimero del personal académico
(n=38) tienen un sueldo entre $4501 y mas de $10000 y se observa que del
personal administrativo Gnicamente una persona tiene un sueldo de $10000 o
mas.

Figura 18. Numero de personal académico y personal administrativo por salario.

20 1

18 1

16 1

14 4

12 ~

10 4

0 T T T T T

$0-$2000 $2000-$4500 $4501-$7000 $7001-$10000 Mas de $10000
m Personal académico Personal administrativo
Pagina

82



4.2 Analisis descriptivo del clima social.

Se analizaron los resultados de la escala de Clima social en el trabajo (WES)
(Moos, 1989), vy los resultados fueron los siguientes:

La siguiente figura nos muestra el Clima social en la organizacion con sus
diferentes factores. Se observa que las medias mas altas se encuentran en los
factores de implicacion (X=2.7), claridad (X=2.7) y organizacion (X=2.6). Esto
quiere decir que los trabajadores perciben que en la institucion hay un mayor
clima de implicacion, claridad y organizacion. Mientras que las medias mas bajas
se encuentran en los factores de presiéon (X= 2.1) y control (X=2.1) por lo que
podemos decir que en la institucion se percibe una baja presion y bajo control.

Figura 19. Analisis descriptivo de los factores de clima social en el trabajo
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4.3 Analisis descriptivos de clima social y variables clasificatorias.

Después de realizar los andlisis descriptivos en SPSS se prosiguié a obtener los
comparativos entre el clima social y las variables clasificatorias. Los resultados
fueron los siguientes:

La siguiente figura nos muestra la escolaridad y el clima social en el trabajo. Se
observa que los empleados con nivel preparatoria (X=1.9) presentan una media
menor en cohesidbn en comparacion con los empleados con un nivel de
escolaridad de licenciatura (X=2.4) y posgrado (X=2.4). Los trabajadores con
licenciatura (X= 2.9) tienen una puntuacién media mas alta en claridad en sus
actividades respecto a los trabajadores que tienen un nivel de escolaridad de
preparatoria (X= 2.4), ademas los trabajadores con nivel licenciatura (X= 2.4)
tienden a tener una mayor percepcion en el factor de innovacion (X= 2.4), confort
(X= 2.7) e implicacién (X=2.8) respecto a los trabajadores con nivel preparatoria
en innovacioén (X=2.1), confort (X=2.2) e implicacion (X=2.4).

Figura 20. Analisis descriptivo de clima social en el trabajo por escolaridad.
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En la siguiente figura se observa al personal administrativo y académico con el
clima social en el trabajo. En el cual se observa que el personal académico
presentan una puntuacion media mas alta de implicacion (X=2.8), cohesi6n
(X=2.4), apoyo (X=2.5), autonomia (X=2.5), organizaciéon (X=2.7), claridad
(X=2.8), control (X=2.2), innovacién (X=2.4) y confort (X=2.7) respecto a el
personal administrativo. Y qué tanto personal académico como el personal
administrativo perciben igual el clima de presion (X=2.1).

Figura 21. Analisis descriptivo de clima social en el trabajo por categoria laboral.
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La figura que se presenta a continuacion es un analisis descriptivo del clima social
por el area en la que se encuentran actualmente el puesto de los trabajadores. En
donde se observa que el personal que labora en la direccion tiene una percepcion
mas alta de implicacién (X=3), organizacién (X=3), claridad (X=2.9), control
(X=2.6) y confort (X=2.8) que los deméas departamentos de la organizacion,
ademéas en la direccion (X=1.8) presentan una puntuacién media menor en
innovacion respecto a los profesores que se encuentran en las academias (X=2.4)
y los administrativos escolares (X=2.3). El clima de presion bajo se percibe de la
misma manera en los departamentos de academias (X=2.1), admén. escolar
(X=2.1) y direccién (X=2.1). Mientras que la puntuacién media de presién es méas
alta y se encuentra entre el personal de administracién académica (X=2.2) y
servicios generales (X=2.2). El personal de administracién académica (X=2.1)
percibe un clima de autonomia menor al de los departamentos de administracion
escolar (X=2.6), academias (X=2.5) y direccién (X=2.5).

Figura 22. Andlisis descriptivo del clima social por departamento.
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En la siguiente figura se observa el clima social y el nombre del puesto que ocupa
actualmente, en la que podemos ver que todos los puestos sienten el mismo nivel
de clima de presion y que los jefes de area sienten un mayor clima de implicacion,
cohesion, apoyo, autonomia y confort respecto a los demés puestos. Y los
auxiliares de intendencia reportan percibir una menor implicacion, apoyo,
organizacion, claridad, control, innovacion e implicacion, mientras que en
cohesién, autonomia y confort presentan un clima social similar al de los oficiales
administrativos.

Figura 23. Andlisis descriptivo del clima social por puesto que ocupa actualmente.
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4.4 Andlisis descriptivo de satisfaccion laboral y variables clasificatorias.

Se realiz6 un andlisis descriptivo para analizar los factores de la satisfaccion
laboral, y los resultados son los siguientes:

La siguiente figura nos muestra las medias obtenidas de la satisfaccion laboral, y
de acuerdo a los datos podemos decir que en la organizacion se percibe una alta
satisfacciéon con el trabajo en si mismo (X=4.3), la satisfaccién con las
promociones (X=3.4) y se percibe menor la relacién con los compafieros (X=3.4).

Figura 24. Andlisis descriptivo de los factores de Satisfaccién laboral.
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Satisfaccion laboral y escolaridad.

Después de haber analizado los datos de clima social se realizaron los analisis
descriptivos entre los factores de satisfaccion laboral y las variables clasificatorias
y los resultados fueron los siguientes:

En la siguiente figura comparativa se observa que los trabajadores con
escolaridad de nivel preparatoria (X=2.7) tienen percibe una menor satisfaccién en
la relacion con sus comparfieros respecto a los que tienen un nivel escolar de
licenciatura (X=3.7), mientras que en la satisfaccién con el trabajo en si mismo se
percibe similar tanto en los empleados con nivel de escolaridad de secundaria
(X=4.2), licenciatura (X=4.3) y posgrado (X=4.3) siendo mayor la satisfaccién de
trabajo en si mismo en los trabajadores de preparatoria (X=4.4). Los trabajadores
con posgrado (X=3.2) presentan una menor satisfaccién con las promociones
respecto a los trabajadores con preparatoria (X=3.7).

Figura 25. Analisis descriptivo de la satisfaccién laboral por escolaridad.
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Satisfaccion laboral y categoria laboral.

En la siguiente figura se observa que los trabajadores administrativos presentan
una satisfaccion en la relacién con sus comparfieros (X=3.1) inferior a la de los
académicos (X=3.6), ademas de observar un aumento de satisfaccién con el
trabajo en si mismo siendo mayor en los académicos (X=4.4) y menor en los
administrativos (X=4.2). Mientras que la satisfaccién en la relacion con el jefe
(X=3.4) y la satisfaccion con las promociones (X=3.4) se presentan inferiores en el
personal administrativos en comparacion con el personal académico (X=3.5).

Figura 26. Andlisis descriptivo de la satisfaccion laboral por categoria laboral.
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Satisfaccion laboral y departamento actual.

Como se observa en la siguiente figura el personal que labora en la direccidon
(X=2.3) presenta una baja muy notable en la satisfaccién con las promociones
respecto a los trabajadores de servicios generales (X=3.6), academia (X=3.4),
administracion escolar (X=3.6) y administracién académica (X=3.5) que se
observan muy similares en relacion a la satisfaccion con las promociones. La
satisfaccion de la relacién con compafieros en los trabajadores del departamento
de administracién académica (X=2.8) es menor que en los trabajadores del
departamento de administracién escolar (X=3.7). Ademas los trabajadores del
departamento de administracién escolar (X=4.1) presentan una mayor satisfaccion
en la relacion con sus jefes en comparacion a los trabajadores de servicios
generales (X=3.1).

Figura 27. Analisis descriptivo de la satisfaccion laboral por departamento/area.
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Satisfaccion laboral y puesto que ocupa actualmente.

En la siguiente figura se observa que los auxiliares de intendencia presenten una
menor satisfaccion en relacién con los jefes (X=2.7), relacién con compafieros
(X=3) y trabajo en si mismo (X=3.9), sin embargo es mayor la satisfaccién con las
promociones en los auxiliares en intendencia (X=3.4) respecto a los profesores
(X=3.3) y jefes de areas (X=3) pero los que reportan una mayor satisfaccién son
los oficiales administrativos (X=3.7). Mientras tanto como se puede notar los
oficiales administrativos (X=3.9) y los jefes de &rea (X=3.9) presentan una mayor
satisfaccion en relacion con jefes respecto a los profesores (X=3.4) y auxiliares de
intendencia (X=2.7). Ademas observamos que los jefes de &rea sienten una mayor
satisfaccion en la relacién con compaferos (X=4) y trabajo en si mismo (X=4.5)
que los auxiliares de intendencia (X=3.5) y (X=4.3), oficiales administrativos
(X=3.1) y (X=4.3) y profesores (X=3) y (X=3.9) respectivamente.

Figura 28. Andlisis descriptivo de la satisfaccion laboral por nombre del puesto que ocupa
actualmente.
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4.5 Relacién entre Clima social y Satisfaccion laboral

Se estimé la correlacion de Pearson para conocer si existian asociaciones
estadisticamente significativas entre el Clima social en el trabajo y la Satisfaccion
laboral. Las correlaciones que resultaron estadisticamente significativas se
reportan a continuacion:

En la siguiente tabla (Tabla 11) podemos apreciar que respecto a la
Satisfaccion laboral el factor 1 Relacion con el jefe tiene una correlacion
altamente significativa con los factores de Clima social de implicacién (r=.350;
p<.01), cohesion (r=.278; p<.01), apoyo (r=.503; p=<.01), autonomia
(r=.295;p<.01) , organizacion (r=.266; p<.01), claridad (r=.512; p=<.01),
innovacion (r=.392; p<.01) y confort (r=.204; p<.01). Mayor implicacion,
cohesién, apoyo, autonomia, organizacion, claridad, innovacion y confort estan
asociadas a una mayor satisfaccion con la relacion con el jefe. Con el factor
de presion la satisfaccion de la relacién con el jefe arrojé alta correlacion
negativa (r=-.302; p<.01) lo que quiere decir que cuando existe un clima de
mayor presion en el trabajo la satisfaccion con la relacion con el jefe disminuye.

En el factor de Satisfaccion laboral de Promociones se observa que hay una
correlacion altamente significativa con los factores de Clima social de
implicacion (r=.289; p<.01), apoyo (r=.302; p<.01), autonomia (r=.295; p<.01),
organizacion (r=.215; p<.01) e innovacion (r=.299; p<.01) y una correlacion
estadisticamente significativa con el factor de claridad (r=.199; p<.05). Mayor
implicacién, apoyo, autonomia, organizacion, claridad e innovacién estan
asociadas a una mayor satisfaccion con las promociones.

El factor de Satisfaccién laboral de Relaciones con los compafieros tiene una
correlacién altamente significativa con los factores de Clima social de
implicacion (r=.287; p<.01), cohesion (r=.390; p<.01), apoyo (r=.469;p<.01),
autonomia (r=.423; p<.01), organizacién (r=.267; p<.01), claridad (r=.361,;
p<.01), innovacion (r=.283; p<.01) y confort (r=.403; p<.01). Mayor implicacion,
cohesion, apoyo, autonomia, organizacion, claridad, innovacién y confort estan
asociadas a una mayor satisfaccion con la relacion con los comparieros.

El factor de Satisfaccion laboral de trabajo en si mismo tiene una correlacion
altamente significativa con los factores de Clima social de implicacion (r=.316;
p<.01), cohesiéon (r=.223; p<.01), apoyo (r=.277; p<.01), autonomia (r=.263;
p<.01), organizacion (r=.228; p<.01), claridad (r=.302; p<.01) e innovacion
(r=.382; p<.01). Mayor implicacion, cohesion, apoyo, autonomia, organizacion,
claridad e innovacion estan asociadas a una mayor satisfaccion con el trabajo
en si mismo.
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Tabla 11. Coeficiente de correlacién de Pearson entre los factores de Clima social y Satisfaccion

Laboral

Factores de clima

Factores de Satisfaccion Laboral

social F1 Rela_cién E2 Promociones F3 Relaciqnes con F4 Trabajo en si

con el jefe compafieros mismo
F1 Implicacion .350** .289** .287** .316**
F2 Cohesion .278** .396** 223*
F3 Apoyo .503** .302** 469** 277
F4 Autonomia .295** .295** 423 .263**
F5 Organizacion .266** 215 267 .228**
F6 Presion -.302**
F7 Claridad .512%* .199* .361** .302**
F8 Control
F9 Innovacion .392** .299** .283** .381**
F10 Confort. .204** A403**
Nota: *p< .05; **p<.01.
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4.6 Relacién entre clima social en el trabajo y variables clasificatorias.

En la siguiente seccidn se presentan los resultados de analisis estadisticos de los
factores de clima social y las variables clasificatorias, los resultados se presentan
a continuacion:

4.6.1 Relacién de clima social y escolaridad.

Se realiz6 un andlisis de varianza (ANOVA) con los factores de Clima social y la
escolaridad de los trabajadores.

A continuacion se presentan las relaciones que resultaron estadisticamente
significativas con el analisis de varianza entre los factores de clima social y las
variables clasificatorias:

e Implicacion y escolaridad. Se identificaron asociaciones estadisticamente
significativas (F= 3.854; p=.012) entre el factor de implicacién y escolaridad.
La puntuacién media de implicacion mas baja corresponde al personal con
secundaria (X=2.5) y preparatoria (X= 2.4), y la mas alta se encuentra en
personal que cuenta con licenciatura (X= 2.8) y posgrado (X= 2.7).

e Cohesion y escolaridad. Se identificaron asociaciones estadisticamente
significativas (F=5.592; p=.001) entre el factor de cohesion y escolaridad. Se
observa que las puntuaciones medias mas bajas de cohesion se encuentran en
los trabajadores con nivel secundaria (X= 2.2) y preparatoria (X=1.9) y las més
altas en personal con licenciatura (X=2.4) y posgrado (media= 2.4).

e Autonomia y escolaridad. Se identificaron relaciones estadisticamente
significativas (F= 4.124; p=.008) entre el factor de autonomia y escolaridad. La
puntuacion media de autonomia mas baja corresponde a los trabajadores con
preparatoria (X=2.1) y posgrado (X=2.4) y la mas alta se encuentra en personal
que cuenta con licenciatura (X=2.6) y secundaria (X=2.5).

e Claridad y escolaridad. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F= 5.975; p=.001) entre el factor de claridad y escolaridad. La
puntuacién media de claridad menor corresponde a preparatoria (X=2.4) y
secundaria (X=2.5), mientras que la mayor puntuacién media es licenciatura
(X=2.9) y posgrado (X=2.7).

e Confort y escolaridad. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F= 3.551; p=.017). Observando la puntuacién media de confort
menor en los trabajadores de nivel preparatoria (X=2.2) y secundaria (X= 2.4) y
la mayor puntuacién en licenciatura (X=2.7) y posgrado (X=2.6). trabajadores
con un nivel de estudios de licenciatura son mas autbnomos que los de
preparatoria.
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Tabla 15. Puntuaciones medias de los factores de Clima social por nivel de escolaridad.

Factor de clima social Media n F P
Implicacion: 3.854 .012
3 Secundaria 2.5 20
. Preparatoria 2.4 18
. Licenciatura 2.8 42
. Posgrado 2.7 19
Cohesion:
. Secundaria 5.592 .001
. Preparatoria 2.2 20
. Licenciatura 1.9 18
. Posgrado 2.4 43
Total 2.4 19
2.3 100
Autonomia: 4.124 .008
. Secundaria 2.5 20
. Preparatoria 2.1 18
. Licenciatura 2.6 43
. Posgrado 2.4 19
Total 2.5 100
Claridad: 5.975 .001
. Secundaria 2.5 20
. Preparatoria 2.4 18
. Licenciatura 2.9 43
. Posgrado 2.7 19
Confort: 3.551 .017
. Secundaria 24 20
. Preparatoria 2.2 18
. Licenciatura 2.7 43
. Posgrado 2.6 19
Total 2.5 100

4.6.2 Relacién de clima social y puesto actual.

A continuacion se presentan los datos que resultaron estadisticamente
significativos mediante el analisis de varianza entre el Clima social y el puesto que
ocupa actualmente el trabajador en la institucion.

¢ Implicacion y puesto. Se encontraron relaciones estadisticamente significativas
(F=3.718; p=.014) entre el factor implicacién y el puesto. La puntuacion media
de implicacién mas baja se encuentra en los auxiliares de intendencia (X=2.3)
y oficiales administrativos (X=2.6) y siendo las puntuaciones medias de
implicacién mas altas son los profesores (X=2.8) y los jefes de area (X=2.8).

e Cohesion y puesto actual. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=6.839; p=.000) entre cohesion y puesto. La puntuacion media
mas baja de cohesién es en auxiliar de intendencia (X=2.0) y oficial
administrativo (X=2.1), mientras que la puntuacién media mas alta esta en jefe
de area (X=2.7) y profesor (X=2.4).
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Apoyo y puesto. Se encontraron relaciones estadisticamente significativas
(F=3.425; p=.020) entre el factor apoyo y puesto. Las puntuaciones medias
mas bajas de apoyo se encuentran en auxiliar en intendencia (X=2.1) y oficial
administrativo (X=2.4), y las puntuaciones medias mas altas se encuentran en
jefe de area (X=2.7) y profesor (X=2.5).

Organizacion y puesto. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=3.305; p=.024) entre el factor organizaciéon y puesto. La
puntuaciéon media mas baja para organizacion es auxiliar administrativo (X=2.2)
y oficial administrativo (X=2.6) y las puntuaciones medias mas altas se
encuentran en jefe de area (X=2.7) y profesor (X=2.7).

Claridad y puesto. Se encontraron relaciones estadisticamente significativas
(F=5.471; p=.002) entre el factor claridad y puesto. Observando la puntuacion
media méas baja de claridad en auxiliar de intendencia (X=2.2) y oficial
administrativo (X=2.6), y las puntuaciones medias méas altas en profesor
(X=2.8) y jefe de area (X=2.8).

Control y puesto. Se encontraron relaciones estadisticamente significativas
(F=4.103; p=.009) entre el factor control y puesto. Podemos decir que las
puntuaciones medias méas bajas de control son auxiliar en intendencia (X=1.7)
y jefe de area (X=1.9), y la puntuacién media mas alta se encuentra en
profesor (X=2.3) y oficial administrativo (X=2.2).

Innovacion y puesto. Se encontraron relaciones estadisticamente significativas
(F=2.895; p=.039) entre el factor de innovacién y puesto. La puntuacion media
méas baja para innovacién es para auxiliar de intendencia (X= 2.0) y oficial
administrativo (X= 2.2), mientras que las puntuaciones medias més altas estan
en profesores (X= 2.4) y jefe de area (X= 2.4).

Confort y puesto. Se encontraron relaciones estadisticamente significativas
(F=3.351; p=.022) entre el factor comodidad y puesto. La puntuacion media
mas baja para comodidad es oficial administrativo (X=2.3) y auxiliar en
intendencia (X=2.4), y la puntuacién media més alta en jefe de area (X=3.0) y
profesor (X=2.6).
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Tabla 16. Puntuaciones medias de los factores de Clima social por el hombre del puesto que
ocupan (los trabajadores) actualmente.

Factor de clima social Media n F P
Implicacion 3.718 .014
. Auxiliar de intendencia 2.3 15
. Oficial Administrativo 2.6 29
. Profesor 2.8 47
. Jefe de area 2.8 8
TotaI 2.7 99
Cohesion: 6.839 .000
. Aucxiliar de intendencia 2.0 15
. Oficial Administrativo 21 29
. Profesor 2.4 48
. Jefe de area 2.7 8
Apoyo: 3.425 .020
. Auxiliar de intendencia 2.1 15
. Oficial Administrativo 24 29
. Profesor 2.5 48
. Jefe de area 2.7 8
Total 2.5 100
Organizacion; 3.305 .024
. Auxiliar de intendencia 2.2 15
. Oficial Administrativo 2.6 29
. Profesor 2.7 48
. Jefe de area 2.7 8
Total 2.6 100
Claridad 5.471 .002
. Auxiliar de intendencia 2.2 15
. Oficial Administrativo 2.6 29
. Profesor 2.8 48
. Jefe de area 2.8 8
Control
. Auxiliar de intendencia
. Oficial Administrativo
° Profesor 4.103 .009
. Jefe de area 1.7 15
Total 2.2 29
2.3 48
1.9 8
2.1 100
Innovacion 2.895 .039
. Auxiliar de intendencia 2.0 15
. Oficial Administrativo 2.2 29
. Profesor 2.4 48
. Jefe de area 2.4 8
Total 2.3 100
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Factor de clima social Media n F P

Confort

Total

Auxiliar de intendencia 3.351 .022
Oficial Administrativo 2.4 15
Profesor 2.3 29
Jefe de area 2.6 48
3.0 8
2.5 100

4.6.3 Relacion entre clima social y departamento donde se ubica el puesto
actual.

Se elabor6 un analisis de varianza (ANOVA) entre los factores de Clima social y el
area o departamento donde se encuentra actualmente el puesto de trabajo. A
continuacion se reportan las relaciones estadisticamente significativas.

Apoyo y departamento. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=4.001; p=.005) entre el factor de apoyo y el departamento
donde se ubica su puesto actual. La puntuacion media mas baja para apoyo se
localiza en servicios generales (X=2.2) y administracién académica (X 2.3),y
la puntuaciéon medio méas alta es para administracién escolar (X=2.9) y
direccion (X=2.7).

Claridad y departamento. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=2.664; p=.037) entre el factor de claridad y el departamento
donde se encuentra el puesto actual. Las puntuaciones medias mas bajas para
claridad son servicios generales (X=2.4) y administracién académica (X=2.4),
mientras que las puntuaciones medias mas altas son direccion (X=2.7),
administracion escolar (X=2.8) y academia (X=2.8).

Innovacion y departamento. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=3.105; p=.019) entre el factor de innovacion y el departamento
donde se ubica el puesto actual. La puntuacion media mas baja para
innovacion se encuentra en la direccion (X= 1.8) y administraciéon académica
(X 2.0), y las puntuaciones medias més altas se encuentran en academia
(X=2.4) y administracién escolar (X=2.3).

Confort y departamento. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F= 3.367; p=.013) entre el factor confort y el departamento donde
se ubica el puesto actual. La puntuacion media mas baja para confort son
administraciéon académica (X=2.0) y administracién escolar (X=2.1) y las
puntuaciones medias mas altas son para direccion (X=2.8) y academia
(X=2.6).
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Tabla 17. Puntuaciones medias de los factores de Clima social por el departamento donde se ubica
actualmente su puesto (los trabajadores).

Factor de clima social Media n F P
Apoyo: 4.001 .005
. Servicios generales. 2.2 15
. Academia 2.5 66
. Administracién escolar 2.9 9
. Administracion 2.3 8
académica 2.7 2
. Direccion 2.5 100
Total
Claridad: 2.664 .037
o Servicios generales. 24 15
. Academia 2.8 66
. Administracién escolar 2.8 9
. Administracion 2.4 8
académica 2.9 2
. Direccion 2.7 100
Total
Innovacion 3.105 .019
. Servicios generales. 21 15
. Academia 2.4 66
. Administracién escolar 23 9
. Administracion 2.0 8
académica 1.8 2
. Direccion 2.3 100
Total
Confort 3.367 .013
. Servicios generales. 2.5 15
. Academia 2.6 66
. Administracién escolar 2.1 9
. Administracion 2.0 8
académica 2.8 2
. Direccion 2.5 100

4.6.4 Clima social y categoria laboral.

Se realiz6 un analisis de varianza para observar las relaciones estadisticamente
significativas entre el Clima social y la categoria social. A continuacién se reportan
las relaciones estadisticamente significativas.

e Implicacion y categoria laboral. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=8.159; p=.005) entre el factor implicacion y categoria laboral.
La puntuacibn media mas baja para implicacibn se encuentra en los
administrativos (X=2.5) y la mas alta en los académicos (X=2.8).

e Cohesion y categoria laboral. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=10.435; p=.002) entre el factor cohesién y categoria laboral.
La puntuacién media mas baja para cohesién es en los administrativos (X=2.1)
mientras que la més alta es en académicos (X=2.4).
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Claridad y categoria laboral. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=9.737; p=.002) entre el factor claridad y la categoria laboral.
La puntuacién media mas baja para claridad en administrativos (X=2.5) y la
puntuacién media mas alta en académicos (X=2.8).

Innovacion y categoria laboral. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativa (F=7.888; p=.006) entre el factor innovacién y categoria laboral. La
puntuacion media mas baja para innovacibn se encuentra en los
administrativos (X=2.2) vy la puntuacién media mas alta es en académicos
(X=2.4).

Confort y categoria laboral. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=6.519; p=.012) entre el factor confort y categoria laboral. La
puntuacién media mas baja para confort en administrativos (X=2.4) y la més
alta en académico (X=2.7).

Tabla 18. Puntuaciones medias de los factores de Clima social por la categoria laboral.

Factor de clima social Media n F P
Implicacion: 8.159 .005
. Académico 2.8 49
. Administrativo 25 50
Total 2.7 99
Cohesion: 10.435 .002
. Académico 2.4 50
. Administrativo 2.1 50
Total 2.3 100
Claridad 9.737 .002
. Académico 2.8 50
. Administrativo 2.5 50
Total 2.7 100
Innovacion 7.888 006
. Académico 2.4 50
. Administrativo 2.2 50
Total 2.3 100
Confort 6.519 .012
. Académico 2.7 50
. Administrativo 24 50
Total 2.5 100
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4.6.5 Relacién entre clima social y cambio de plantel.

Se realizé un andlisis de correlacion de Pearson para identificar la relacion entre
las variables de clima social y si los trabajadores habian tenido un cambio de
plantel para obtener las relaciones estadisticamente significativas, y los resultados
se presentan a continuacion.

e Cohesién y cambio de plantel. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=4.848; p=.030) entre el factor de cohesion y cambio de plantel.
La puntuacion media mas baja para cohesion es para los que si tuvieron
cambio de plantel (X=2.0) y la puntuacién media mas alta es no tuvieron
cambio de plantel (X=2.3).

e Presibn y cambio de plantel. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=9.241; p=.003) entre el factor de presion y cambio de plantel.
La puntuacién media mas baja es no tuvo cambio de plantel (X=2.0) y la
puntuacion media mas alta es si tuvo cambio de plantel (X=2.4).

Tabla 19. Puntuaciones medias de los factores de Clima social por cambio de plantel.

Factor de clima social Media n F P

Cohesion: 4.848 .030
. No 2.3 83
° Si 2.0 17

Total 2.3 100

Presion: 9.241 .003
. No 2.0 83
. Si 2.4 17

Total 2.1 100

4.6.6 Relacion entre clima social y antigiiedad en el puesto actual.

Se realizd el andlisis de correlacion de Pearson para conocer si existian
asociaciones estadisticamente significativas entre el Clima social y las variables
clasificatorias. A continuacion se reportan las relaciones que resultaron
estadisticamente significativas.

e En la siguiente tabla podemos apreciar que respecto a las variables
clasificatorias el tiempo de antigledad tiene una correlacidbn negativa
altamente significativa con el factor de Clima social de implicacion (r=-.211;
p<.01) y una relacion negativa estadisticamente significativa con el factor de
cohesion (r=-.197; p<.05). Lo que quiere decir que cuando existe un clima de
mayor implicacion y cohesion el tiempo de antigiedad disminuye.
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4.6.7 Relacién entre clima social y cursos de actualizacion.

e En la variable de cursos de actualizacion podemos notar que hay una
correlacion estadisticamente significativa con los factores de Clima social de
implicacién (r= .239; p<.05), cohesion (r=.235; p<.05) y control (r=.226; p<.05).

Lo que quiere decir una mayor implicacion, cohesion y control estan asociadas
a un mayor numero de cursos de actualizacion.

4.6.8 Relacién entre clima social y cambios de plantel.

e En la variable numero de cambios de plantel tiene una correlacion
estadisticamente significativa con el factor de Clima social de control (r=.206;
p<.05). Lo que quiere decir que una mayor cohesién esta asociada al numero
de cambios de plantel.

Tabla 20. Coeficiente de correlacioén de Pearson entre los factores de Clima social por tiempo de
antigledad, cursos de actualizacién y cambios de plantel.

Datos sociodemograficos

Factores Tiempo de antigliedad Cursos Cambios de plantel
de clima social de actualizacién

Implicacion -.211* .239*

Cohesion -.197* .235*

Control .226* .206*

Nota: *p= .05; **p=<.01. Los espacios que aparecen en blanco son los que no tienen relaciones
estadisticamente significativas.

De acuerdo a los resultados obtenidos podemos decir que no existen relaciones
estadisticamente significativas entre las variables de edad, sexo, estado civil, si
tienen hijos y/o el numero de hijos, el tiempo de antigiiedad en la institucién,
promociones y/o numero de promociones, cambios de departamento o éarea,
motivo del cambio de departamento o area, el motivo del cambio de plantel y el
sueldo neto mensual con el Clima Social en el trabajo.

4.7 Relacién entre satisfaccion laboral y variables clasificatorias.
A continuacion se presentan las relaciones estadisticamente significativas entre

los factores de satisfaccion laboral y variables clasificatorias, los resultados fueron
los siguientes:
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4.7.1 Relacién entre satisfaccién laboral y escolaridad.

Se realiz6é un andlisis de varianza (ANOVA) entre los factores de Satisfaccion
laboral y la escolaridad de los trabajadores.

A continuacion se presentaran las correlaciones que resultaron estadisticamente
significativas:

e Relacibn con los compaferos y escolaridad. Se encontraron relaciones
estadisticamente significativas (F=5.687; p=.001) entre el factor de relacion con
los comparieros y escolaridad. La puntuacion media mas baja para relacion
con los compafieros se encuentra en preparatoria (X= 2.7) y la puntuacién
media mas alta se encuentra en licenciatura (X=3.7) seguida por secundaria
(X=3.3) y posgrado (X=3.3).

Tabla 21. Puntuaciones medias de los factores de Satisfaccion laboral por nivel de escolaridad.

Factor de satisfaccion Media n F P
laboral.
Relaciones con los 5.687 .001
comparieros:
. Secundaria 3.3 20
. Preparatoria 2.7 18
. Licenciatura 3.7 43
. Posgrado 3.3 19
Total 3.4 100

4.7.2 Relacién entre satisfacciéon laboral y puesto que ocupa actualmente.

Se realizé un andlisis estadistico entre los factores de Satisfaccion laboral y el
puesto que ocupan actualmente los trabajadores. En la siguiente figura se
reportan las relaciones estadisticamente significativas.

e Relacion con jefes y puesto. Se encontraron relaciones estadisticamente
significativas (F=9.091; p=.000) entre el factor relacion con jefes y puesto. La
puntuacion media mas baja de relacion con jefes se encuentra en auxiliar de
intendencia (X=2.7) y profesor (X=3.4), mientras que las puntuaciones medias
maés altas se encuentra en oficial administrativo (X=3.9) y jefe de area (X=3.9).

e Relacibn con los compafieros y puesto. Se encontraron relaciones
estadisticamente significativas (F=3.539; p=.018) entre relacion con los
comparieros y puesto. La puntuacion media mas baja se encuentra en auxiliar
de intendencia (X=3.0) y oficial administrativo (X=3.1), y la puntuacién media
mas alta se encuentra en jefe de area (X=4.0) y profesor (X=3.5).
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Tabla 22. Puntuaciones medias de los factores de Satisfaccion laboral por puesto que se ocupa
actualmente.

Factor de satisfaccion laboral. Media n F P

Relaciones con jefes: 9.091 .000

. Auxiliar de intendencia 2.7 15

. Oficial Administrativo. 3.9 29

. Profesor 3.4 48

. Jefe de area 3.9 8
Relaciones con los 3.539 .018
comparieros:

. Auxiliar de intendencia 3.0 15

o Oficial Administrativo. 3.1 29

. Profesor 3.5 48

. Jefe de area 4.0 8
Total 3.4 100

4.7.3 Relacién entre satisfaccion laboral y categoria laboral.

Después de realizar el analisis estadistico de los factores de Satisfaccion laboral y
la categoria laboral, se describiran los resultados estadisticamente significativos a
continuacion:

e Relacion con los compafieros y categoria laboral. Se encontraron relaciones
estadisticamente significativas (F= 7.263; p=.008) entre el factor relacién con
los compafieros y categoria laboral. La puntuacion media mas baja para
relacién con los compafieros se encuentra en los administrativos (X=3.1) y la
puntuacién media més alta en los académicos (X=3.6).

Tabla 23. Puntuaciones medias de los factores de Satisfaccion laboral por categoria laboral.

Factor de satisfaccion laboral. Media n F P
Relacion con los 7.263 .008
comparieros:

. Académico 3.6 50

. Administrativo 3.1 50
Total 3.4 100

De acuerdo a los resultados obtenidos podemos decir que no existen relaciones
estadisticamente significativas entre las variables de edad, sexo, estado civil, si
tienen hijos, el tiempo de antigiiedad en el puesto actual y/o en la institucion,
cursos de actualizacién, promociones y/o nimero de promociones, cambios de
departamento o area, motivo del cambio de departamento o area, el motivo del
cambio de plantel, nUmero de cambios del plantel y el sueldo neto mensual con la
Satisfaccion Laboral.
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5. Discusioén.

El objetivo principal de este estudio fue saber si existia una relacion entre el clima
social en el trabajo y la satisfaccion laboral asi mismo observar si existia alguna
diferencia significativa entre los trabajadores, dependiendo su categoria laboral ,
personal académico y personal administrativo del Colegio de Ciencias y
Humanidades Plantel Oriente. Los resultados muestran coincidencias con algunos
estudios anteriores.

Clima laboral: En un estudio realizado por Campbell, Dunnette, Lawler, y
Weick, 1990. Propusieron que para el desarrollo de un clima social en el
trabajo adecuado o inadecuado, influian cuatro factores comunes que son:
cantidad de autonomia que se le da al empleado, la cantidad de estructura
impuesta a una posicion y la persona que la ocupe, recompensa de orientacion
y naturaleza de las relaciones interpersonales. Sin embargo en nuestra
investigacion, estos cuatro factores estan insertados entre los diez factores
gue se midieron.

Ademas de estos cuatro factores que se mencionan anteriormente en esta
investigacion se encontré que los factores de implicacion, cohesion, apoyo,
presion, claridad, innovacién y comodidad influyen en que el clima social en la
organizaciéon sea 6ptimo para los trabajadores.

Satisfaccion laboral: En la teoria encontramos que la satisfaccion laboral esta
conformada por diferentes factores como la naturaleza del trabajo, las
condiciones materiales, las oportunidades y promocién de avanzar en estudios,
remuneracion, bienestar y relaciones interpersonales (Chen y Sun, 1994), por
lo que tomando en cuenta esta teoria, en estd investigacion se englobaron
esos factores dentro de los cuatro factores que tomamos para medir la
satisfaccion laboral del personal. De acuerdo a los resultados obtenidos en
nuestro estudio coincidimos en que los factores de relacion con el jefe,
promociones, relacion con los compafieros y el trabajo en si mismo son
importantes para desarrollar una mayor satisfaccion laboral.

Clima y satisfaccion laboral: De el estudio de Rodriguez (1999), rescatamos
los hallazgos de las dimensiones que se consideran que influyen en la
satisfaccion y el clima social en el trabajo como el nivel de autonomia individual
que viven los actores dentro del sistema, el grado de estructura y de
obligaciones impuestas a los miembros de una organizacién por su puesto, el
tipo de recompensa o de remuneracion que la organizacion otorga a sus
empleados, la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado
recibe de sus superiores. Aunque se especifica que no todas las dimensiones
se deben de medir forzosamente, ya que se deben adaptar de acuerdo a las
necesidades de cada organizacion.
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En el caso de nuestra organizacion podemos percatarnos de que se midieron
todas esas dimensiones pero las combinaciones pudieron haber variado.

e En un estudio realizado en una escuela en la que se midi6 el clima social en el
trabajo y la satisfaccion laboral, las dimensiones que se utilizaron para la
satisfaccion laboral fueron trabajo natural, condiciones del material, salarios,
avances de estudios/ promocién, relaciones interpersonales y liderazgo de la
administracion, ademas se buscaba saber si existia alguna diferencia entre los
administrativos y los docentes. Los resultados muestran que existe una
correlacion significativa entre la categoria del personal y el clima de la escuela,
con la satisfaccion en la naturaleza del trabajo y el liderazgo (Kline, 1991). En
nuestra investigacion encontramos que existen diferencias estadisticamente
significativas en la satisfaccion laboral y el clima social en el trabajo entre el
personal académico y administrativo, y que los factores de clima social que
estan relacionados son implicacion, cohesion, claridad, innovacion y confort.
Mientras que el factor relacion con comparieros de la satisfaccion laboral, es el
que se relaciona directamente con la categoria laboral.

De acuerdo a los estudios realizados cabe mencionar que los resultados obtenidos
son generalizables solo al Colegio de Ciencias y Humanidades Plantel Oriente, del
cual podemos decir que de acuerdo al estudio de relacién entre clima social en el
trabajo y satisfaccién laboral los resultados nos informan que hay una fuerte
correlacion entre los factores de Clima social de implicacién, cohesion, apoyo,
autonomia, organizacion, presion, claridad, innovacién y confort con el factor de
relacion con el jefe de satisfaccion laboral. Mientras que los factores de clima
social de implicacion, apoyo, autonomia, organizacién, claridad e innovacion se
relacionan con la satisfaccion con las promociones en el trabajo. Los factores de
clima social de implicacion, cohesién, apoyo, autonomia, organizacion, claridad,
innovacion y confort se relacionan con la satisfaccion en la relaciébn con los
companferos. Y finalmente los factores de implicacion, cohesién, apoyo,
autonomia, organizacion, claridad e innovacién se relacionan con la satisfacciéon
con el trabajo en si mismo. Como se observa algunos factores de clima social
influyen mas en la satisfaccion laboral que otros, ademas de que los académicos
presentan en general una mayor satisfaccion laboral que los administrativos, esto
puede deberse a que los administrativos se sienten excluidos del nicleo central de
la instituciobn que como es una organizacion que se dedica al campo de la
educacion presta mas atencion a los académicos que al personal administrativo.
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5.1 Conclusiones.

A continuacion presentamos las conclusiones obtenidas, durante esta
investigacion:

e En esta investigacion se encontré que existe una relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el clima social en el trabajo.

e Existen diferencias estadisticamente significativas entre el clima social en el
trabajo y la satisfaccion laboral.

e Comprobamos que el factor de relacion con el jefe de satisfaccion laboral, se
relaciona directamente con los factores de clima social de implicacion,
cohesion, apoyo, autonomia, organizacion, claridad, innovacion y confort.

e El factor de promociones de la satisfaccion labora se relaciona con los factores
de implicacién, apoyo, autonomia, organizacién, innovacion y claridad de clima
social.

e El factor de relaciones con los comparieros de satisfaccién laboral se relaciona
con los factores de clima social de implicacion, cohesion, apoyo, autonomia,
organizacion, claridad, innovacion y confort.

e El factor de trabajo en si mismo de satisfaccion laboral se relaciona con los
factores implicacion, cohesién, apoyo, autonomia, organizacion, claridad e
innovacion de clima social.

e La categoria laboral del personal se relaciona con la percepcion del clima
social en el trabajo, y los factores que varian entre el personal académico y
administrativo son: implicacion, cohesion, claridad, innovacion y confort.

e EIl cambio de plantel también se relaciona con la percepcion del clima social, y
los factores que se ven afectados por esta situaciéon son la cohesion y la
presion.

e La satisfaccion laboral se ve afectada en el factor de relaciébn con compaferos
dependiendo de la categoria laboral del personal.

e El nivel de escolaridad se relaciona con los factores de implicacién, cohesion,
autonomia, claridad y confort del clima social.

e El puesto que ocupan los trabajadores influye en la percepcién del clima social,
directamente con los factores de implicacion, cohesion, apoyo, organizacion,
claridad, control, innovacion y confort.

e El departamento en el que se encuentra localizado actualmente su puesto de
trabajo, influye en la percepcion del clima social, especialmente en los factores
de apoyo, claridad, innovacion y confort.

e El tiempo de antigliedad, los cursos de actualizacion y los cambios de plantel
se relacionan con el clima social con los factores de implicacion y cohesion,
implicacién, cohesion y control, y cohesién respectivamente.

e La escolaridad de los trabajadores se relaciona con el factor de relacién con los
compafieros de satisfaccion laboral

e El puesto que ocupa actualmente el personal se relaciona con la satisfaccion
laboral, especialmente con los factores de relacién con jefes y relacion con los
compaferos.
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La categoria laboral del personal se relaciona con el factor de relacién con los
comparieros de satisfaccion laboral.

Al término de la investigacion y de acuerdo a la pregunta de investigacion se
puede concluir que si existe una relacion entre el clima social en el trabajo y la
satisfaccion laboral.

El personal académico y administrativo del CCH- Oriente percibe de manera
diferente su satisfaccion laboral, y es por esto que en general presentan una
mayor satisfaccion laboral los trabajadores académicos que los administrativos.

Se identific6 que existen evidencias estadisticamente significativas entre el
clima social y las variables clasificatorias.

Existen diferencias estadisticamente significativas entre la satisfaccion laboral
y las variables clasificatorias.
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5.2 Recomendaciones.

Después de concluir la investigacion, considero que no influye las variables de
sexo, estado civil, si tienen o no hijos en los factores de satisfaccion laboral, como
se pensO en un principio, sin embargo tanto en el clima social como en la
satisfaccion laboral influye el nivel de escolaridad, el puesto que ocupan, el
departamento donde se ubica su puesto dentro de la organizacién, la antigiedad,
los cursos de actualizacidén, cambios de plantel y categoria laboral. Respecto a los
cambios en el plantel se encontré una tendencia a una menor satisfaccion laboral
cuando el cambio se debié a problemas personales o laborales.

Las recomendaciones para que la organizacion tenga mejorias en su clima social
serian:

¢ Realizar evaluaciones de clima social en el trabajo sistematicamente.

¢ Realizar evaluaciones de clima social en el trabajo por departamentos y areas,
para poder observar la variabilidad.

e Realizar algun programa de incentivos para apoyar a su personal y asi existan
mejores resultados en la organizacion.

e Capacitar al personal de acuerdo a las areas en donde se encuentren
laborando.

e Fomentar una mayor colaboracion entre compafieros al realizar el trabajo.

Recomendaciones para futuras investigaciones:

¢ Identificar otros antecedentes satisfaccion laboral.

¢ Identificar si el sueldo es una variable importante para la satisfaccion laboral.

e Identificar otros efectos del clima social en el trabajo, en especifico en el CCH-
Oriente.

Finalmente obtuvimos los fundamentos suficientes, para decir que hay una
diferencia estadisticamente significativa entre la percepcion del clima social en el
trabajo y la satisfaccion laboral entre personal académico y el personal
administrativo del Colegio de Ciencias y Humanidades Plantel Oriente UNAM. Por
lo que se sugiere realizar un andlisis de puestos, para reestructurar funciones y
actividades y asi colocar al personal en areas de oportunidad para obtener un
mayor rendimiento en la organizacion y una mayor satisfaccion laboral para ellos.

Ademas de mantener al personal en constante capacitacion, pero que esta sea de
interés para los trabajadores para poder cumplir el objetivo de utilizar esas
herramientas en su campo laboral y les proporcione una mayor oportunidad de
crecimiento laboral a corto o mediano plazo.
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ANEXOS
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Escala de Clima Social en el Trabajo (WES).
Instrucciones

No de vuelta a la hoja hasta no haber terminado de leer todas las
instrucciones.

En las siguientes hojas encontrara un cierto numero de situaciones
relacionadas con el trabajo que desempefa. Aunque estan pensadas para muy
distintos ambientes laborales, es posible que algunas no se ajusten del todo al
lugar donde Ud. trabaja. Trate de acomodarlas a su propio caso y decida
cuales suceden y cuales no en relacion con su centro de trabajo.

En las frases, el jefe es la persona de autoridad (capataz, encargado,
supervisor, director, etc.) con quien Ud. se relaciona. La palabra empleado se
utiliza en sentido general, aplicado a todos los que formen parte del personal
de la institucion.

Anote las respuestas correspondientes a la frase, colocando una X en el
espacio correspondiente a la frecuencia con la que ocurren los eventos
especificados. Siendo Siempre la presencia de la actividad y Nunca la
ausencia de esta. Siga el orden de la numeracién que tienen las frases,
recuerde que no existen respuestas buenas ni malas, solo se le solicita su
cooperacion para saber que tan a gusto se siente en su ambiente laboral.

A continuacion se presenta un ejemplo de como se requiere que coloque sus
respuestas.

Ejemplo

1. Larelacién con mis compafieros es desagradable.

NUumero de | Siempre Casi Algunas Nunca
pregunta Siempre. veces.
1 X

Algunas observaciones importantes:

e Responda lo mas espontanea y sinceramente posible con la
contestacion que se le ocurra inmediatamente al leer las alternativas
gue se proponen. Conteste rapidamente, sin reflexionar demasiado.

¢ No dé mas que una sola respuesta a cada pregunta.

e Responda a todas las preguntas.

e No hay tiempo limite, pero no emplee demasiado tiempo en cada
pregunta.

e Comience a responder en la Hoja de respuestas.
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Escala de Clima Social en el Trabajo (WES).
NO ESCRIBA NADA EN ESTE IMPRESO

El trabajo es realmente estimulable.

La gente se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a
gusto.

3. Los jefes suelen dirigirse al personal en forma autoritaria.

4. Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo importantes.
5. El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo.

6. Existe una continua presion para que no se deje de trabajar.
7
8
9.
1

N =

. Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.
. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas.
Se valora positivamente al hacer las cosas de modo diferente.
0.Hace demasiado calor en el trabajo.
—
11.No existe mucho espiritu de grupo.
12.El ambiente es bastante impersonal.
13.Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.
14.Los empleados poseen bastante libertad para actuar como creen mejor.
15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.
16.Aqui parece gue las cosas siempre son urgentes.
17.Las actividades estan bien planificadas.
18.En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se quiere.
19.Aqui se estan experimentando ideas nuevas y diferentes.
20.La iluminacion es muy buena.
—
21.Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para dejar el trabajo.
22.La gente se ocupa personalmente por los demas.
23.Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados.
24.Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones.
25.Las cosas se dejan para otro dia.
26.La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse)
27.Las reglas y normas son bastantes vagas y ambiguas.
28.Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas.
29.Esta empresa seria una de las primeras en ensayar nuevas ideas.
30.El lugar de trabajo esta terriblemente abarrotado de gente.

—

31.La gente parece estar orgullosa de la organizacion.

32.Los empleados participan juntos en otras actividades fuera del trabajo.
33.Los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados.

34.La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.
35.Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

36.Aqui nadie trabaja duramente.

37.Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas.

38.Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los empleados.
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39.La variedad y el cambio no son especialmente importantes aqui.

40.El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno.
—

41.Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que haces.

42.En general, la gente expresa lo que piensas.

43.A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca importancia.

44.Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos cuando
surge un problema.

45. Aqui es importante realizar mucho trabajo.

46.No se <<meten prisas>> para cumplir las tareas.

47.Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas
encomendadas.

48.Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas.

49. Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo.

50. Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de trabajo.
—

51.Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo.

52.Los empleados comen juntos a mediodia.

53.Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de
sueldo.

54.Generalmente los empleados no intentan ser especiales o independientes.

55.Se toma en serio la frase <<el trabajo antes que el juego>>.

56.Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo.

57.Los empleados tienen dudas porque no saben exactamente lo que tienen
qgue hacer.

58.Los jefes estan controlando al personal y le supervisan muy estrictamente.

59.En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas.

60.Aqui los colores y la decoracién hacen alegre y agradable el lugar de
trabajo.

—

61.En general, aqui se trabaja con entusiasmo.

62.Los empleados con tareas muy distintas en esta organizacion no se llevan
bien entre si.

63.Los jefes esperan demasiado de los empleados.

64.Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aungue no sean
directamente aplicables a su trabajo.

65.Los empleados trabajan muy intensamente.

66.Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizar un buen
trabajo.

67.Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos.

68.Los jefes no suelen ceder a las peticiones de los empleados.

69.Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo.

70.Hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo.

—

71.Es dificil conseguir que el personal haga un trabajo extraordinario.
72.Los empleados hablan entre si de sus problemas personales.
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73.Los empleados comentan con los jefes sus problemas personales.

74.Los empleados actian con gran independencia de los jefes.

75.El personal parece ser muy eficiente.

76.Se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer algo.

77.Las normas Yy los criterios cambian constantemente.

78.Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las reglas y
costumbres.

79.El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

80. El mobiliario est4, normalmente, bien colocado.
—

81.De ordinario, el trabajo es muy interesante.

82.La gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas.

83.Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

84.Los jefes se reunen regularmente con sus subordinados para decidir
proyectos futuros.

85.Los empleados suelen llegar tarde a sus trabajos.

86.Hay tanto trabajo que hay que hacer horas extraordinarias.

87.Los jefes estimulan a los empleados para que sean precisos y ordenados.

88.Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también mas
tarde.

89.Aqui parece que el trabajo esta cambiando siempre.

90. Los locales estan siempre bien ventilados.

COMPRUEBE SI HA CONTESTADO A TODAS LAS FRASES.
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Anote las respuestas correspondientes a la frase, colocando una X en el espacio
correspondiente a la frecuencia con la que ocurren los eventos especificados.
Siendo Siempre la presencia de la actividad y Nunca la ausencia de esta. Siga el

HOJA DE RESPUESTAS
Escala de Clima Social en el Trabajo (WES).

orden de la numeracién que tienen las frases.

NUmero de
pregunta

Siempre

Casi
Siempre.

Algunas
veces.

Nunca

1

OIO(N|O|O1|A~|W[N

[
o

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

28

24

25

26

27

28

29

30
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NUOmero de
pregunta

Siempre

Casi
Siempre.

Algunas
veces.

Nunca

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

515

56

57

58

5

60

Pagina
119




NUOmero de
pregunta

Siempre

Casi
Siempre.

Algunas
veces.

Nunca

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
LOPEZ CARRANZA E.

Instrucciones.

A continuacién encontrara una serie de afirmaciones que refleja situaciones o
sentimientos relacionados con el trabajo que desempefia, asi como de situaciones
organizacionales de la Institucion donde labora. Por lo que le solicitamos conteste
marcando con una “X” la respuesta que mejor refleje su opinién tratando de ser lo
mas sincero posible.

Para contestar los enunciados debera de tener en cuenta ¢Qué tanto esta de

acuerdo con las afirmaciones?, los nameros significan lo siguiente:

5 = Completamente 4 = De acuerdo 3 = Neutral
De acuerdo

2 = Desacuerdo 1= Completamente en desacuerdo

Ejemplo:

¢, Qué tan de acuerdo esta usted con las
siguientes afirmaciones?

1. Me siento satisfecho con las prestaciones
que me ofrece la institucion.

2. Me agrada trabajar con mis comparieros. X

A continuacion se presenta una serie de preguntas que debera contestar como el
ejemplo anterior, de acuerdo a que tanto se cumplen estas actividades en tu lugar
de trabajo.

Algunas observaciones importantes:

¢ Responda lo mas espontanea y sinceramente posible con la contestacion
que se le ocurra inmediatamente al leer las alternativas que se proponen.

¢ No dé mas que una sola respuesta a cada pregunta.

e Responda a todas las preguntas.

¢ No hay tiempo limite, pero no emplee demasiado tiempo en cada pregunta.
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
LOPEZ CARRANZA

5 = Completamente 4 = De acuerdo 3 = Neutral
De acuerdo

2 = Desacuerdo 1= Completamente en desacuerdo

¢, Qué tan de acuerdo estd usted con las siguientes 5 4 3
afirmaciones?

Me siento satisfecho con el trabajo que realizo.

Mis comparieros me ayudan a realizar mi trabajo.

Trabajo a gusto con mi jefe porgue es amigable.

En mi trabajo existen oportunidades de promocion.

Estoy satisfecho con los ingresos que gano en este trabajo.

og~(wiN =

A mis comparieros de trabajo les disgustan los cambios
organizacionales.

.

Mi trabajo es interesante.

8. Las relaciones con mis comparieros de trabajo son
agradables.

9. Mi jefe conoce el trabajo que debe realizarse (objetivos,
tareas, desempefio, etc.)

10. El sistema de promociones es justo.

11. Las prestaciones gue recibo en este trabajo son adecuadas.

12. El trabajo que desempeiio es rutinario.

13. Mis compafieros son aburridos.

14. Me gusta la forma como mi jefe supervisa mis actividades
diarias.

15. Los ascensos en mi trabajo van en relacion al rendimiento y
calidad en el trabajo.

16. Mi trabajo es agradable.

17. Mis comparfieros de trabajo reconocen el trabajo que realizo.

18. Mi jefe se interesa por mi bienestar.

19. Mi trabajo es aburrido.

20. Mis companferos de trabajo se interesan por mi.

21. Las relaciones con mi jefe hacen mas grato mi trabajo.

22. El trabajo que desempefio es el que siempre quise tener.

23. Mi jefe me ayuda a realizar bien mi trabajo.
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5 = Completamente 4 = De acuerdo 3 = Neutral
De acuerdo

2 = Desacuerdo 1= Completamente en desacuerdo

¢Qué tan de acuerdo esté usted con las siguientes 5 4 3
afirmaciones?

24. Mi jefe es bien organizado.

25. Estoy satisfecho con las oportunidades de formacion que me
ofrece este trabajo.

26. A mis compafieros de trabajo les disgustan los cambios
fisicos (lugar, disefio, decoracion, etc.)

“GRACIAS POR SU COLABORACION”.
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DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

A continuacion le presentamos una serie de preguntas de indole personal que son
de suma importancia, por lo que le agradeceré que conteste con la mayor
precision posible.

Coloca una “X” en la opcion que te parece adecuada y en las preguntas que
contengan el espacio en blanco coloca la informacion que se te pide.

1. Edad:

2. Sexo: 1) Femenino
2) Masculino

3. Estado civil:

1) Soltero 2) Casado __ 3) Divorciado 4) Unién Libre

4. Hijos: 1) No
2) Si ¢, Cuantos hijos tiene?

5. Escolaridad:

1) Primaria____

2) Secundaria______
3) Preparatoria___
4) Licenciatura ¢ Cual?
5) Maestria ¢ Cual?
6) Otro ¢Cual?

6. Nombre del puesto que ocupa actualmente

7. Tiempo de antigiedad en el puesto actual:

8. Area o departamento donde se ubica su puesto actual:

9. Categoria laboral: 1) Académico
2) Administrativo

10.Tiempo de antigliedad en la Institucion: Afos Meses
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11.Numero de Cursos de actualizacidn en su disciplina que ha tomado en los
altimos cinco afos:

12.¢:En qué periodo?

13. ¢Ha tenido promociones en su trabajo?
1) No 2) Si ¢ Cuantas?

14.Numero de cambios de departamento o area que ha tenido dentro de la
institucion:

15. Motivo del cambio de departamento o area:

1) Problemas personales con alguna persona del departamento.
2) Problemas laborales con alguna persona del departamento.
3) Por crecimiento laboral.

16. ¢ Ha tenido un cambio de plantel?
1) No__ 2)Si ¢,Cuantos?

17.Motivo del cambio de plantel.
1) Solicitado 2)Forzoso

18.Sueldo Neto Mensual: $

“GRACIAS POR SU COLABORACION”
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