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Resumen

El clima laboral y su relacién directa con la satisfaccién generalmente se asumen como factores que
inciden sobre el desempefio en el trabajo, componente importante para crecer en la productividad
laboral. El propdsito de este estudio descriptivo es investigar el impacto del clima laboral en la
satisfaccion personal y de los empleados en algunas organizaciones de Tl en Colombia, con base en
cuatro pardmetros: Motivacidn, Rotacién, Liderazgo e Inclusidn en Objetivos, segin el modelo de
Kopelman, Brief & Guzzo (1990). El objetivo fue demostrar que existen relaciones estadisticamente
significativas entre el clima laboral y la productividad laboral en las organizaciones del sector de TI.
Palabras clave: clima laboral; organizaciones de tecnologia; satisfaccion; productividad; motivacion.

Abstract

The work environment and its direct relationship with satisfaction have recently been assumed as
factors that affect job performance, an important component to increase labor productivity. The
purpose of this descriptive study is to investigate the impact of the work climate on employee
satisfaction in IT companies in Colombia, based on four parameters: Motivation, Rotation, Leadership
and Inclusion in Objectives, according to the Kopelman model, Brief & Guzzo (1990). The objective was
to demonstrate that there are statistically significant relationships between work climate and work
productivity in organizations in the IT sector.

Key words: organizational climate, employee satisfaction, productivity, motivation, technology sector.

1. Introduccion

Retos constantes afectan en la actualidad a todas las organizaciones, independientemente de su estructura o
tamafio. En dicho escenario, es precisamente donde la gerencia debe ser mas efectiva y eficiente para soportar
las operaciones tradicionales de las compafiias. Dentro de este desafio, el papel preponderante de cada
trabajador es clave. Es por esto que, desde los estudios de E. Mayo (1977) se ha buscado entender la forma de
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mejorar la productividad y los resultados que ello conlleva, mediante diferentes propuestas para el
fortalecimiento del ambiente laboral.

La busqueda de un ambiente de trabajo adecuado de trabajo es una de las prioridades de las organizaciones
modernas, ya que permite una mayor satisfaccion personal, estabilidad y como consecuencia de los logros
anteriores, una mejor productividad de la organizacién. Con base en lo anterior, se descubrié que un adecuado
clima de trabajo, influia directamente en el rendimiento y productividad de los trabajadores, proporcionando un
estimulo y apego por el cumplimiento del deber (Mayo, 1977).

Es pertinente distinguir entre los términos, el ambiente de trabajo y el clima laboral. Ambiente de trabajo, se
refiere a la comunicacién que existe entre empleados y jefes. Por su parte, el Clima laboral, es el resultado de
todos los ambientes laborales que se dan a lo largo de un periodo de tiempo y ligado a la cultural laboral (Modelo
curriculum, 2020)

El ambiente de trabajo de la empresa, en particular, es desafiado constantemente por los cambios que afectan
a las organizaciones hoy en dia. Este, abarca todas aquellas condiciones relacionadas con la forma como se
ejecutan las labores (Nair, 2006). No existe una forma Unica para caracterizarlo, pues cada ambiente exige
peculiaridades diferenciales al estar influenciado por factores externos e internos de la organizacion (Dejoy,
1990). Para prosperar en un mercado cada vez mas exigente y competido, las empresas y sus gerentes buscan
las mejores opciones para mejorar su desempefio.

En consecuencia, diagnosticar y conocer los elementos fundamentales que componen el clima del ambiente
donde los trabajadores desarrollan su labor es fundamental para mejorar el funcionamiento de una empresa. De
acuerdo con Burton & Lauridsen (2004) el clima laboral es |la percepcidn agregada de las personas con respecto
a la organizacidn: su grado de confianza, conflicto, moral, recompensas equitativas, credibilidad de los lideres,
resistencia al cambio y afecta el desempefio de la empresa al influir en la motivacion de los empleados.

Las organizaciones que pueden crear climas percibidos como favorables por los empleados y en los que pueden
alcanzar su maximo potencial se consideran una fuente clave de ventaja competitiva (Brown & Leigh, 1996). Por
tanto, el ambiente laboral puede considerarse una variable clave en las organizaciones exitosas, en razén a que
incentiva la permanencia de los trabajadores en la organizacion.

Otro elemento fundamental en la composicién del ambiente laboral es la satisfaccion, entendida como la
expresion del sentimiento experimentado por los empleados en referencia a su trabajo, y que tiene impactos
significativos en el desempefio laboral, la intencién de rotacion (Singh & Loncar, 2010), el bienestar en el trabajo
y rotacion laboral (Wright & Bonett, 2007). No existe consenso sobre las variables y factores asociados con la
satisfaccién, aun cuando pueden agruparse en factores referentes a las caracteristicas personales (e.g.,
personalidad, edad, escolaridad, nimero de dependientes econdmicos), caracteristicas del puesto (e.g.,
actividad, nivel jerarquico, salario, prestaciones) y de las organizaciones (e.g. liderazgo, trabajo en equipo,
estructura, apoyo) (Alonso, 2008). Segln Chiang, Salazar & Nufiez (2007), existe relacion significativa entre un
gran numero de factores del clima laboral y la satisfaccidn, como en el caso de factores tales como comunicacion
interna, reconocimiento, relaciones interpersonales, calidad en el trabajo, toma de decisiones, objetivos de la
institucion, compromiso, adaptacién al cambio, delegacidn de actividades y funciones, coordinacion externa y
eficiencia de la productividad.

Este trabajo pretende investigar el impacto del clima laboral en la satisfaccion personal de los empleados de
algunas organizaciones de TI. Se indaga sobre sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el
personal en sus labores, considerando el clima laboral sobre la base de algunos factores especificos del modelo
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de Kopelman, Brief & Guzzo (1990) que muestra las relaciones entre el clima y los estados cognitivos y afectivos,
como la satisfaccion.

La muestra del presente estudio estd compuesta por 162 empleados, de organizaciones de tecnologia de la
informacién (Tl), ubicadas en Bogota. La seleccion de este campo de estudio hacia las Pymes obedece a la
necesidad de aportar mayor informacién que favorezca una mejor gestién en organizaciones de tecnologia, en
el parametro importante para el analisis de la calidad del servicio dado a sus clientes, mediante las buenas
practicas operacionales que tienen un impacto positivo en el ambito laboral. Uno de los criterios de calidad mas
importantes en esta gestion es el clima laboral existente y el nivel de satisfacciéon personal de los trabajadores
en el resultado de su trabajo, lo que impactara tanto la calidad de su desempefio como la calidad de vida laboral.

Las empresas del sector de Tl, trabajan por la mejora de los factores referentes al clima de trabajo contribuyendo
al disefio estructural, cultura y clima organizacional. Los beneficios que aporta el estudio a la gerencia y
productividad del mencionado sector son relevantes, por cuanto, estan basados en identificacion amplia de
sustentos tedricos y soportados en andlisis estadistico-descriptivo. Las empresas en estudio, orientadas con un
adecuado clima de trabajo, ofrecerdn mejores condiciones de desarrollo y crecimiento, mayor independencia y
mayores oportunidades de aprendizaje, condiciones favorables para una buena comunicacion, en un sector tan
importante y demandado para la competitividad del pais.

1.1. Antecedentes

En las organizaciones se requiere de un clima motivador que contribuya a que los trabajadores logren los
objetivos individuales y organizacionales esperados, ademas de lograr la satisfaccién personal con esos
resultados (Sohi, 1999). Este reto requiere de la identificacién de aquellos factores del clima laboral que inciden
positiva o negativamente en la satisfaccién personal de los trabajadores. En esa via, es que Woodman & King
(1978) afirman que hay tres definiciones de clima laboral que han obtenido mayor aceptacion: a) Forehand &
Gilmer (1964) definen el clima laboral como un conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores y que
diferencian a una organizacidon de otras; b) Tagiuri & Litwin (1968) consideran que el clima laboral es una
caracteristica relativamente estable de la calidad del ambiente interno de una organizacion que es
experimentado por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser descrito en términos de valores de
un particular conjunto de caracteristicas o atributos de la organizacion; c) Campbell, Dunnette, Lawler & Weick
(1970) definen el clima laboral como un conjunto de atributos y expectativas las cuales describen a la
organizacion en términos de caracteristicas, de resultados del comportamiento y resultados de contingencias.

Por su parte, Furnham (2001) considera que el clima laboral se puede medir a partir de revisiones apropiadas en
las organizaciones que permitan conocer las percepciones que los empleados tienen acerca de sus caracteristicas
fisicas y administrativas con el fin de establecer un perfil de necesidades apreciadas por sus colaboradores. En
este sentido es que Méndez (2005) considera que la cultura que predomina en las organizaciones colombianas
es consecuencia de los modelos administrativos que orientan la gestion de sus directivos, en donde predominan,
con mayor énfasis, la aplicacién de los modelos administrativos de Weber (2001), y con menor intensidad las
teorias de Fayol (1961), de las relaciones humanas y del comportamiento; de tal forma que las percepciones de
clima laboral que tienen los empleados en las organizaciones colombianas podrian corresponder a situaciones
gue tienen su origen en la aplicacion de estos modelos administrativos. Koys y Decottis (1991), sefialan que
estudiar el clima laboral en las organizaciones ha sido dificil porque requiere poseer conocimientos sobre clima
laboral, psicologia, estadistica y metodologia de encuestas debido a que se trata de un fenédmeno complejo y con
multiples niveles. De esta forma, el clima laboral se ha asociado a variables de resultados en los niveles individual,
grupal y organizacional. Dentro de estas variables se encuentran las intenciones de reconocer los significados y
laidoneidad de los grupos de interaccidon como de nivel (Rentsch, 1990), el desempenio individual (Brown y Leigh,
1996) y la satisfaccién personal (Mathieu, Hoffman & Farr, 1993; Buker, 2005; Griffin & Joscelyn, 2001; Schulte,
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Ostroff & Kinicki, 2006). Es pertinente mencionar la diferencia entre el clima laboral y la cultura, el primero, es
el resultado de las percepciones de los trabajadores asociados a su clima de trabajo mientras que la cultura es el
conjunto de comportamientos, ideas y sentimientos compartidos que describen la forma en que se trabaja en
una organizacion (Ramon y Tejera, 2017)

1.2. Productividad Laboral

La productividad laboral es un mecanismo util para alcanzar una mayor competitividad empresarial, que, ligado
al modelo de educacién, la formacién de emprendedores, la cultura organizacional hace que haya un incremento
de los niveles de servicio, siempre y cuando se deriven de mejoras en los procesos operacionales y en los
indicadores de gestion de los trabajadores, asi como de la introduccion de innovaciones que fortalezcan
incrementos en el valor agregado (Garay, 1996). Por otro lado, la productividad por trabajador corresponde al
cociente de la produccién bruta total sobre el personal ocupado total. Un clima laboral positivo, segin Arons &
Sawitzk (2006), favorece el cumplimiento de los objetivos de una organizacion, a partir de la existencia de un
mayor sentimiento de pertenencia hacia ella, mientras que un clima negativo supone una falta de identificacién
con sus metas, conduce a un deterioro del clima de trabajo, y esta situaciéon a su vez produce situaciones de
conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia.

Fortalecer el clima laboral en las organizaciones es clave para que los procesos funcionen correctamente y las
variables de productividad alcancen resultados positivos que conllevaran al crecimiento individual y colectivo.
No prestar atencién a los factores de clima laboral puede traer consecuencias que afectan la operacion de los
procesos. El descontento puede manifestarse de muchas formas. Su expresion mas directa es la rotacion del
recurso humano. En los puestos de trabajo y que tienen relacidn con el flujo constante de personal, puede ser
real segun el nimero de retiros ocurridos en la organizacidon en un periodo determinado, y el potencial, que se
expresa en el deseo de cambiar de trabajo. La alta rotacidon de personal genera pérdidas econémicas evitando
una continuidad en el desenvolvimiento de los procesos (Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo, 2009).

1.2.1. Factores de Productividad Laboral

Existen factores individuales y colectivos que ayudan a fortalecer la productividad laboral. Es por esto que Duarte
(2006) quien realizd un estudio de motivacién, actitudes y productividad en México, encontré que una alta
motivacidon y una actitud positiva ante el trabajo tienen efectos positivos en la productividad. El estudio confirma
que la percepcién sobre la recompensa del esfuerzo, conduce a una actitud laboral positiva y estimulante para
la persona, asi como la satisfaccion personal de sus necesidades y expectativas.

Motivacion

Segun Carballé (2015) la motivacion constituye un elemento conductual que influencia positiva o negativamente
la productividad, puesto que se debe identificar el factor motivacional del trabajador, para crear las condiciones
adecuadas para canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta hacia el logro de objetivos que interesan a la
empresa y la persona misma. Se trata de que gane la persona, sintiendo satisfaccidon con su trabajo, lo cual se
reflejara en la satisfaccion de sus necesidades y la empresa ganard colaboradores con intereses individuales
satisfechos y listos para integrarse a los intereses de la institucion, al fin se trata de que todos ganemos.
Mantener al talento humano motivado puede ser una herramienta fundamental para el crecimiento y desarrollo
de las organizaciones ya que permitird el reconocimiento del trabajo bien hecho en las personas. Comprender el
concepto de motivacidn se busca de diferentes maneras, por ejemplo, segin Freud (1981) es la fuerza interna
que dirige las actividades hacia los objetos, los cuales permiten la liberacion de energia sobrante en el organismo,
mientras que para Murray (1938) son las necesidades inconscientes producto del deseo o de una tendencia a
hacer cosas rapidamente, que eran precedidas por alguna dificultad u obstaculo que una persona tenia que
superar Maslow (1954). Por otro lado, segun Carbal

é (2015) los gerentes motivan a sus subordinados cuando
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ellos con su accionar motivan, impulsan y estimulan a los trabajadores hacia un actuar deseado. Es por esto que
para Koontz (1991) la motivacion es el ensayo mental preparatorio de una accidon para animar o animarse a
ejecutarla con interés y diligencia, es decir, es todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y fuerzas
similares. La motivacion laboral puede definirse como el nivel de esfuerzo que las personas estan dispuestas a
realizar en su trabajo (Boada, Tous, Ester & Vigil, 1998; Boada, 1999; Boada, 2001). De acuerdo con Koenes (1996)
es el estado emocional de un individuo derivado de la influencia que ejercen determinados motivos. Por su parte,
Aguado (2014) plantea que la motivacién puede afectar el resultado esperado y a su vez refleja dicho
comportamiento en la conducta, ya que puede verse afectada por estimulos externos y factores personales, los
cuales afectan el resultado y por ello la conducta que se puede presentar en alguna situacién. En sintesis, es lo
gue hace que un individuo actie y se comporte de una determinada manera. Es una combinacién de procesos
intelectuales, fisiolégicos y psicolégicos que decide, en una situacién dada, con qué vigor se actla y en qué
direccion se encauza la energia (Solana, 1993).

Satisfaccion en el trabajo

El segundo factor que influye es la satisfaccidn, la cual es vista como un proceso de retroalimentacion entre las
expectativas de los individuos, su desempefio y la compensacion que recibe (Robbins & Judge, 2009). Un factor
clave en el éxito de las organizaciones es la satisfaccion personal de los colaboradores en sus tareas diarias al
interior de las organizaciones determinada por las diferencias y discrepancias entre las expectativas del
trabajador, sus logros y las recompensas que le brinda la organizacidn. La satisfaccién en el trabajo, es importante
en cualquier tipo de trabajo, y es entendido como un factor que determina el grado de desempefio laboral que
un individuo experimenta en su trabajo (Boada y Tous, 1993). Asi, es uno de los dmbitos de la calidad de vida
laboral que ha captado mayor interés y revela como un predictor de permanencia en el trabajo y de la
productividad laboral, ademas de ser un indicador de bienestar psicolégico (Mafias, Salvador, Boada, Gonzalez y
Agulld, 2007). Por su parte, Peiré y Melia (1989) definen a la satisfaccion de los individuos como una actitud o
conjunto de actitudes desarrolladas hacia su situacion de trabajo y que pueden ir referidas hacia el trabajo en
general o hacia facetas especificas del mismo, mientras que Koontz y O’Donell (2006) consideran que satisfaccion
personal refiere al bienestar experimentado en el trabajo, cuando un deseo es satisfecho, con lo que se relaciona
con la motivacion laboral.

Para Locke (1976) no es una actitud especifica, sino un comportamiento general resultante del desempefio
especifico que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados, mientras que Robbins
(1999), considera que los empleados tienden a preferir trabajos donde tengan oportunidad de usar sus
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de cémo se estdn desempefiando,
de tal manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion. En ese sentido, Gibson, Ivancevich y Donnelly
(1996) consideran que cada investigador entiende el concepto de satisfaccién personal a su manera, pero esto
lleva basicamente a un concepto muy similar que conduce a su categorizacidon en dos perspectivas distintas:
primera, como un estado emocional, un sentimiento, una actitud o una respuesta afectiva hacia el trabajo;
segunda, como el resultado de una comparacion o ajuste entre expectativas, necesidades o resultados actuales
del puesto y las prestaciones que el trabajo ofrece realmente.

1.3. Relacion entre clima laboral y satisfaccion personal

No hay aun un acuerdo en la definicién consensuada de los dos conceptos, encontrandose pocos estudios que
concluyan certeramente sobre la certeza de la relacidn de los constructos (Chiang, 2004; Chiang, 2008, Salgado,
Remeseiro & Iglesias, 1996; Silva, 1996); existen dimensiones de clima laboral y satisfaccién en el trabajo que
mas se han relacionado entre si, que al compararse con otras, sin embargo, no todos los elementos que articulan
tanto a la satisfaccidén personal como al clima laboral se han unificado en los dos criterios (Schratz, 1993). Las
dimensiones de clima laboral que mas se han relacionado con la satisfaccion en el trabajo son el apoyo de la
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supervision y el liderazgo del empleado; el grado de autonomia las relaciones interpersonales y la inclusién del
empleado en los objetivos. A su vez, las dimensiones de satisfaccién que mas se han relacionado con el clima
laboral son la satisfaccion con el salario, la rotacién, la estabilidad y las promociones. A continuacion, se presenta
un modelo elaborado por Kopelman et al. (1990), Grafico 1, donde la cultura y el clima laboral, que contribuyen
a la eficiencia organizacional (productividad), mediante un modelo tedrico que relaciona estas variables a través
de diferentes elementos que lo componen y que es un referente tedrico clave para el tema de investigacion.

Grafico 1
Descripcion del modelo de
Kopelman, Brief y Guizzo (1990)

'

Cultura soclal Practicas de Clima Organizacional Estados Conductas Productividad
' gestién de ~ ™~ cognitivos y Dcrganizacionales.» organizacional
R.R.H.H. afectivos predominantes
) ) Consccuencias
Concentracion  Enfasis en las metas Motivacién Cordalided fisicas
Colocacion Enfasis en el significado Laboral Desempeno
Cultura Recompensas Qricntacion hacia las Costes laborales
organizacional Supcrvisign recompersas Civdadania totales
Desarrollo Apnya dirigida a la tarea Satisfaccion
Promacian Apayn sacioemncional Laboral

Fuente. Kopelman, Brief y Guizzo (1990)

Las organizaciones para conseguir una mayor productividad y eficiencia implementan practicas de gestion,
logrando a través de sus efectos sobre el clima laboral, impactos en las conductas de los empleados ligadas al
desempefio, al logro y a la motivacidn, todos ellos relacionados directamente con la productividad. Esta conexion
se realiza a través de ciertos estados cognitivos y afectivos organizacional, como la motivacidn y la satisfaccion
personal (Pecino-Medina, Mafias-Rodriguez, Diaz-Funez, Lopez-Puga & Llopis-Marin (2015).

Liderazgo

Es razonable discernir excepto de liderazgo. El estudio del liderazgo y de los lideres tiene una importancia
relevante dentro de las organizaciones tanto del sector de manufactura como de servicios. Y cuyos primeros
estudios de datos se originaron a mediados del siglo XX. Una de las maneras usadas para el liderazgo es examinar
el comportamiento de los lideres en virtud que los seguidores respetan a los lideres mas que todo por su
comportamiento que por sus habilidades (Yukl, 2008). El campo constituido por el liderazgo es muy diverso e
incluye un amplio espectro de teorias, definiciones, evaluaciones, descripciones, prescripciones y filosofias. Su
estudio se ha llevado a cabo desde diferentes disciplinas y perspectivas, tales como la histérica (Bergamini, 2009),
la teoria psicodindmica, la teoria del desarrollo organizacional y la sociologia (Yukl, 2008; Kroeck, Lowe y Brown,
2004).

Enfoques mas recientes, como el liderazgo carismatico, el liderazgo transformacional / transaccional y el
liderazgo situacional (Hersey y Blanchard, 1969), tienen en cuenta para su andlisis las variables del clima y de la
persona (Yukl, 2008), anadiendo el papel del seguidor en el reconocimiento de la efectiva manifestacion del
fendmeno del liderazgo (Melo, 2004). En cuanto al liderazgo carismatico, Gibson, Ilvancevich y Donelly (1996)
consideran que se comprende como una interaccién de caracteristicas: del lider (vision, habilidades retdricas,
construccién de imagenes y confianza, liderazgo personalizado); de los seguidores (identificacion con el lider y la
visién, elevacién de los niveles emocionales, deseos de subordinacién al lider) y de la situacion (que puede
aparecer en situaciones de crisis o interdependencia de las tareas). Uno de los modelos con mayor cantidad de
investigaciones es, segun Avolio, Walumbwa y Weber (2009), el relacionado con el liderazgo transformacional,
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el cual estudia los comportamientos gerenciales que transforman a los dirigidos y los inspiran a ir mas alla de las
expectativas, trascendiendo el interés personal por el bien de la organizacién. La diferencia entre liderazgo
transaccional y liderazgo transformador se le atribuye a Burns (1978). Posteriormente, Bass (1993) ha
desarrollado ampliamente el liderazgo transformador, basandose en las ideas originales de House (1971). Los
lideres con caracteristicas transformacionales provocan cambios en sus seguidores a partir de la concientizacion
acerca de la importancia y el valor que revisten los resultados obtenidos tras realizar las tareas asignadas.

Existe una complementariedad entre los estilos, de forma que el liderazgo transformacional tendria un efecto
aditivo sobre el transaccional (Bass, 1993; Johnson, 2009). Los lideres podrian presentar comportamientos de
ambos estilos, aunque habia un predominio de uno de ellos, y los lideres mas transformacionales serian mas
efectivos por traer mayor compromiso, satisfaccion, lealtad, participacién y desempefio de los liderados (Bass,
1993; Lowe, Kroeck, Sivasubramaniam, 1996). El modelo de liderazgo transformacional evoluciona hacia el
modelo de “Liderazgo de rango completo”, el cual, ademas de las dimensiones del liderazgo transformacional y
transaccional, considera una ultima dimensidon denominada liderazgo “Laissez Faire” (Bass y Riggio, 2006), la cual
es la dimensidon mas negativa dado que los lideres evitan tomar decisiones, sin realizar intercambios de ningln
tipo para lograr objetivos y no hacen uso de la autoridad que el rol de lider les confiere. Los autores, plantean
ademas que, dependiendo de la capacidad que este lider de poder interpretar correctamente las caracteristicas
de la situacion, del contexto organizacional, de los subordinados y de las tareas que tienen que realizarse, un
mismo lider puede mostrar conductas propias de un lider transformacional o de uno transaccional (Bass y Riggio,
2006).

2. Metodologia

El estudio utilizdé un enfoque mixto de investigacidn, abordando aspectos relacionados con la investigacion
cuantitativa y cualitativa (Deslauries, 2004; Rialp et al. 2005), relacionados con la poblacién de empleados de
algunas organizaciones de TI. Se recolectaron datos a través de un cuestionario estructurado sobre las
dimensiones de las variables objeto de estudio y con base en el modelo de Kopelman, Brief & Guzzo (1990) que
muestra las relaciones entre el clima laboral y los estados cognitivos y afectivos, asi como la satisfaccion,
mediante escala tipo Likert de 6 items. El instrumento redne aspectos relacionados con la satisfaccidn personal
intrinseca y extrinseca, en dimensiones como la Motivacion, Rotacién y Estabilidad, Liderazgo e Inclusion en los
Objetivos. Se adiciond la Responsabilidad, como elemento fundamental para precisar los resultados. Las
siguientes hipotesis guiaran el proceso de contraste de las variables:

Hi: El clima laboral tiene relacion significativa con la satisfaccion.

H>: Existe una relacion significativa entre dimensiones de Clima laboral y Desempefio Organizacional

2.1. Descripcidn de la Muestra

La muestra del presente estudio estd compuesta por 162 empleados, de organizaciones de tecnologia de la
informacion (Tl), ubicadas en Bogota. El cuestionario de 30 preguntas se aplicé en forma personalizada, auto-
aplicada y sin control de tiempo a empleados de todos los niveles jerarquicos (jefes de oficina, profesionales
técnicos, supervisores, profesionales de apoyo, administrativos y secretarios) de las seis instituciones que
participaron voluntaria y andnimamente, con una tasa de respuesta de 93%. El 56.3% de los participantes es de
sexo masculino, mientras que el 43.7% de sexo femenino, siendo el promedio de edad 41.5 afios. Los
trabajadores responden utilizando un formato de respuesta de Likert de seis puntos a saber: (Bastante = 6,
Mucho =5, Algo = 4, ligeramente = 3, Poco = 2, Muy poco = 1)
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3. Resultados

Para el analisis de los datos se utilizd el programa estadistico SPSS 25 mediante la fundamentacion tedrica de
modelos de ecuaciones estructurales (SEM), herramienta estadistica multivariada que permite estudiar la
relacidon que existe entre variables latentes y observadas. Se usaron representaciones graficas que permiten un
mayor grado de entendimiento de los resultados, mostrando modelos que combinan variables observadas y
latentes: andlisis factorial confirmatorio y modelo estructural, para estimar asociacidon entre las variables
latentes. De esta forma, se utilizan andlisis de componentes principales bietdpicos, con el Unico objetivo, de
obtener resultados en las diferentes etapas del proceso, y asi, aprovechar al maximo la riqueza de los mismos.
El grafico 2 muestra el desarrollo de las dos fases del analisis, el cual incluye todas las variables del estudio, aun
cuando por cuestién de espacio no se desarrollan todas en los antecedentes del estudio.

Grafico 2
Etapas de Analisis

Motivacion

Responsabilidad

CLIMA ..
Rotacion
ORGANIZACIONALY
SATISFACCION
LABORAL Liderazgo
Inclusion
Emociones

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis se dividid en dos fases: la primera, busca establecer mediante analisis de componentes principales,
factores que permitan generar una medicidon para cada una de las dimensiones analizadas (Motivacion,
responsabilidad, etc.). Dichos factores corresponden a la construccion de variables latentes asociadas a cada una.
Luego, de generar estos nuevos factores, se busca un concepto general, o lo que se puede llamar indicador
compuesto del clima y satisfaccidén, que corresponde a una combinacion lineal de las anteriores dimensiones. Se
selecciona como primer componente, la variable con mayor varianza, mientras que el Ultimo componente es la
de menor varianza.

Componentes principales se expresan como combinacién lineal de las variables originales y se considera un
método de reduccidn, esto es, un método que permite reducir la dimensién del nimero de variables originales
gue se han considerado en el andlisis. En esta investigacion, para la determinacion de los factores de cada una
de las dimensiones, se toma el criterio de la media aritmética, donde se seleccionan aquellas componentes cuya
raiz caracteristica (varianza) excede de la media de las raices caracteristicas. Analiticamente, este criterio implica
retener todas aquellas componentes con valores propios mayores o iguales a 1, lo cual se ve reflejado en cada
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tema analizado. Ademas, se realiza prueba de hipdtesis para corroborar la participacion de cada variable en su
respectiva dimension, tomando sdlo las variables significativas. Esta prueba se realiza sobre la correlacién entre
variable original y el factor establecido como:

Ho:pfactor,variable =0 V.S.Practor,variable #0

Para realizar el analisis completo, se desarrollé un analisis interactivo de componentes principales en dos etapas
(ecuaciones estructurales), para determinar las relaciones existentes entre cuestiones y variables.

3.1. Resultados primera fase

A continuacion, se establece la relacion en cada una de las dimensiones, estableciendo las variables que mas
representan la dimensién en cuestidn. De esta forma, se presentan cada una de las dimensiones determinadas
y se genera el o los respectivos factores determinados en esta etapa del proceso.

MOTIVACION

De acuerdo con el criterio establecido, se genera una nueva variable latente conformada por las variables
determinadas en esta dimensidn, de esta forma, el componente motivacién puede ser medido como:

(1) Motivacién = 31,13P; + 25,49P, + 32,86P; + 10,34P;

(*) Con base en las preguntas utilizadas y mediante la aplicacidén de este nuevo factor,

es posible cuantificar el nivel porcentual de motivacién existente (Motivacion/s)

La “motivacion” puede ser cuantificada como combinacidn lineal de las cuestiones utilizadas, teniendo en cuenta
qgue la pregunta 4 no resulta relevante para este factor. Esta variable se comporta practicamente de forma
independiente a las demas variables analizadas centradas en el factor, claro indicio de un comportamiento
independiente. El grafico 3 representa la relacién entre las variables observadas y su participacion en la
conformacion del nuevo factor. Es posible ademads, observar los valores para la prueba de hipétesis sobre la
correlacién entre el nuevo factor establecido y las variables en dicha dimensidn, que a su vez determinan la
participacidon de las variables en la conformacidn del factor “motivacién”.

Grafico 3
Variables Significativas P1, P2, P3 y P5
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Las preguntas P1 y P3, las mas correlacionadas con el factor motivacion, por tanto, simbolizan una mayor
participacion en el mismo, donde practicamente representan el 64% de factor motivacién (ver ecuacion 1).
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RESPONSABILIDAD

Segun el criterio establecido, se genera una nueva variable latente conformada por las variables determinadas
en esta dimensién. El componente “Responsabilidad” se medird como combinacién lineal de las cuestiones

establecidas, asi:

(2) Responsabilidad = 30,49P¢ + 25,71P, + 6,32Pg + 35,82P,

(*) Con base en las preguntas utilizadas y mediante la aplicacién de este nuevo factor,
Responsabilidad / )
5

es posible cuantificar el nivel porcentual de motivacion existente (
La pregunta 10 no resulta relevante para el factor “responsabilidad” . Ademas, se puede afirmar que esta variable
se comporta practicamente de forma independiente a las demds variables analizadas centradas en el factor, claro
indicio de un comportamiento independiente.

Grafico 4
Variables Significativas P6, P7, P8 y P9
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Las preguntas P9 y P6 son las mas correlacionadas con el factor “responsabilidad” por tanto, simbolizan una
mayor participacidn en el mismo, representando el 66% de factor responsabilidad (ver ecuacidn 2).

ROTACION

De acuerdo con la metodologia establecida, se genera una nueva variable latente conformada por las preguntas
utilizadas en esta dimensidn, de esta forma, el componente “Rotacién” puede ser medido como:

(3) Rotacién = 27,83P;; + 22,98P;5 + 20,09P,, + 29,08P;;

(*) Con base en las preguntas utilizadas y mediante la aplicacidn de este nuevo factor,

es posible cuantificar el nivel porcentual de motivacién existente (Rotacion/s)

El factor “Rotacion” puede ser cuantificado como combinacion lineal de las cuestiones utilizadas, teniendo en
cuenta que la pregunta 12 no resulta relevante para el factor en cuestion. Ademas, se puede afirmar que esta
pregunta se comporta de forma inversa a las demas preguntas analizadas, presentando un comportamiento que
mide de manera inversa la rotacién y estabilidad.

Las preguntas P11 y P15 son las mas correlacionadas con el factor “Rotacidn”, por tanto, simbolizan una mayor
participacién en el mismo representando el 59% de factor “responsabilidad” (ver ecuacion 3).
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Grafico 5
Variables Significativas P11, P13, P14 y P15
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Segun el criterio establecido, se genera una nueva variable latente conformada por las preguntas determinadas
en la dimension “Liderazgo” que se medira como combinacién lineal de las cuestiones establecidas, asi:

(4) Liderazgo = 29,38P¢ +4,71P17; + 29,39P153 + 36,05P9
(*) Con base en las preguntas utilizadas y mediante la aplicacidén de este nuevo factor,

es posible cuantificar el nivel porcentual del Liderazgo existente (leerazgo/s)

La pregunta 20 no resulta relevante para el factor Liderazgo. Ademas, se puede afirmar que esta variable se
comporta practicamente de forma independiente a las demas variables analizadas centradas en el factor, claro
indicio de un comportamiento independiente.

Grafico 6
Variables Significativas P16, P17, P18 y P19
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Las preguntas P18 y P19 son las mas correlacionadas con el factor “Liderazgo”, por tanto, simbolizan una mayor
participacion en el mismo, representando el 67% de factor “Liderazgo” (ver ecuacion 4).

INCLUSION EN OBJETIVOS Y METAS

Segun el criterio establecido, se genera nueva variable latente conformada por las preguntas determinadas en
la dimensidn “Inclusidén”; se mide como combinacion lineal de cuestiones establecidas, asi:
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(5) Inclusién = 28,74P,; + 29,74P,; + 25,85P,3 + 13,61P54 + 2, 05P5

(*) Con base en las preguntas utilizadas y mediante la aplicacidén de este nuevo factor,

es posible cuantificar el nivel porcentual del Liderazgo existente (Inclusi()n/s)

Pregunta 25, aunque significativa, no representa una fuerte cantidad de informacidon para esta dimensién, pues
solo aporta cerca al 2% de participacién de este componente, encontrandose en el limite de medicién
independiente y se podria excluir sin afectar en gran medida el comportamiento de esta dimension

Grafico 7
Variables Significativas P21, P22, P23, P24 y P25
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Las preguntas P21 y P22 son las mas correlacionadas con el factor “Inclusién”, por tanto simbolizan una mayor
participacion en el mismo, representando el 59% de factor “Inclusién” (ver ecuacion 5).

EMOCIONES Y ESPIRITU

Segln la metodologia establecida, se genera una nueva variable latente conformada por las preguntas utilizadas
en esta dimensidn; de esta forma, el componente “Emociones” puede ser medido como:

(6) Emociones = 3,65P, + 17,08P,; + 42, 62P,g + 32,26P,

(*) Con base en las preguntas utilizadas y mediante la aplicacidén de este nuevo factor,

es posible cuantificar el nivel porcentual de motivacién existente (Emoaon/s)

El factor “Emocidn” se cuantifica como combinacion lineal de las cuestiones utilizadas, teniendo en cuenta que
la pregunta 30 no resulta relevante para este factor. Esta pregunta se comporta de forma inversa al resto de
preguntas analizadas, es decir, comportamiento que mide de manera inversa la emocion.
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Grafico 8
Variables Significativas P26, P27, P28 y P29
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Preguntas P28 y P29 son las mas correlacionadas con el factor “Emocién”, y por tanto, simbolizan una mayor
participacion en el mismo, representando el 76% de factor “Emocién” (ver ecuacion 6).

Fase 2: ANALISIS GENERAL, INDICADOR COMPUESTO DEL CLIMA

La fase dos consistido en determinar la relacidon entre las diferentes dimensiones con el fin de establecer un
indicador global que permita medir el clima como un todo.

(7) Clima Organizacional = 11,22 Motivacion + 13,18 Responsabilidad + 5,07 Rotacion +
25,32 Liderazgo + 20,48 Inclusién + 24,70 Emocién

Grafico 9
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De esta forma, y como se puede observar en la ecuacién (7), el clima estd influenciado en mayor grado por
“Liderazgo” y “Emocién”, lo cual compone cerca al 50% de dicho indice. Si a esto, se le suma “inclusion”, se
tendria mas del 70% de indicador del clima. Por otro lado, la “rotacion” es el aspecto menos importante, con una
participacién de tan solo 5%, lo que indica que no es una dimension relevante al momento de analizar el clima
laboral, como un todo.
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Motivacién = 31,13P, + 25,49P, + 32,86P5 + 10,34P

Responsabilidad = 30,49P¢ + 25,71P; + 6,32Pg + 35,82P,

Rotaciéon = 27,83P1 + 22,98P3 + 20,09P4 + 29,08P5 Clima Organizacional

- 11,22 Motivacion
Liderazgo = 29,38P16 + 4‘,71P17 + 29!39P18 + 36,05P19 + 13’18 Responsabilidad
+ 5,07 Rotacién

+ 25,32 Liderazgo

+ 20,48 Inclusion

+ 24,70 Emocion

Emociones = 3,65P,¢ + 17,08P,; + 42,62P,5 + 32,26P,q

Como resultado de la investigacion, es posible integrar todos los componentes en un solo

indicador que permita realizar un medicién general del clima

Es posible clasificar los individuos de acuerdo con las calificaciones obtenidas en el indicador conjunto. El grafico
10 muestra la distribucion de los mismos de acuerdo con el clima laboral.

Se observan 3 grupos distinguibles: el cluster 1 indica los puntajes mayores (en verde), el dos, indica intermedios
(en rojo) y el cluster 3 (en negro) indica bajos niveles con una alta dispersién. Es notorio observar que la mayoria
de individuos se encuentran en niveles altos del clima laboral. Lo anterior permite validad la hipdtesis 2.
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4. Conclusiones

El estudio ha demostrado que existen relaciones estadisticamente significativas entre el clima laboral y la
productividad laboral, presente en casi todas las dimensiones de clima laboral: motivacion del personal,
responsabilidad por el cumplimiento de los deberes, rotacion de cargos y retiros del personal, que tienen
relaciones estadisticamente significativas con las variables de productividad laboral: liderazgo , inclusién en la
toma de decisiones y emocion en la permanencia y propdsitos de cumplimiento de labores con su trabajo, en
general.

En la muestra tomada por trabajadores de organizaciones de Tl, las variables de clima laboral nombradas se
relacionan con la productividad laboral, especificamente en las variables de liderazgo, e inclusidon en toma de
decisiones y con su trabajo, en general. La mayoria de individuos se encuentran en niveles altos del clima laboral.
Los nexos hallados encuentran sustento tedrico, por cuanto las caracteristicas de las organizaciones con las
orientaciones de clima laboral mencionadas, ofrecen mejores condiciones de desarrollo y crecimiento, mayor
independencia y mayores oportunidades de aprendizaje, condiciones favorables para una buena comunicacion.
En estas organizaciones el trabajador percibe que es posible la consecucion de logros.

Desde un punto de vista descriptivo, en general la variable “motivacidon” es bien valorada, observandose que
como variable se comporta practicamente de forma independiente a las demas variables analizadas centradas
en el factor, indicio claro de un comportamiento independiente, al igual que la variable Responsabilidad. Sin
embargo, la variable Rotaciéon, se comporta de forma inversa a las demas preguntas analizadas, presentando un
comportamiento que mide de manera inversa la rotacion y estabilidad. Finalmente, el clima laboral, esta
influenciado en mayor grado por “liderazgo” y “emocién”, lo cual compone cerca al 50% de dicho indice. Si a esto
se le adiciona el resultado obtenido por la variable “inclusion”, se tendria mas del 70% de indicador del clima.
Por otro lado, la variable “rotacion” constituye el aspecto menos importante, con participacion de solo 5%, lo
gue indica que no es una dimensién relevante al momento de analizar el clima laboral, como un todo.

Los resultados de investigacion evidencian la aplicacidon del modelo descriptivo donde se investigd el impacto
laboral en la satisfaccidn de los empleados del sector de Tl, con base en cuatro pardmetros: Motivacién, Rotacion,
Liderazgo e Inclusién en Objetivos, segiin el modelo de Kopelman, Brief & Guzzo (1990). El énfasis en este estudio
en la definicién y medicién de los constructos, asi como en el uso de analisis causal con dos fuentes de datos
como son las variables, ha investigado la influencia del clima de trabajo sobre la productividad laboral en
empresas de tecnologia. Estos resultados seran claves para que las gerencias del talento humano en
organizaciones de Tl en Colombia entiendan mucho mds la importancia del clima de trabajo en sus empresas.

De igual forma, a partir de alli, se pueden desarrollar otros estudios futuros y seran un apoyo valioso para Los
hallazgos brindan un apoyo valioso para una base disposicional tanto del bienestar subjetivo como de la
satisfaccion laboral.
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