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Resumen

La satisfaccion laboral implica una serie de factores como el salario, promociones,
incentivos y otras actividades, las cuales tienen un nivel alto de incidencia en los
colaboradores. Asimismo, las organizaciones deben incorporar personal con discapacidad
para que desemperfien un rol competitivo dentro de las empresas. Ante este contexto, el
presente estudio tiene como objetivo analizar el clima organizacional y su incidencia en
la satisfaccion laboral de los colaboradores con discapacidad. El enfoque es cuantitativo
y se aplicd una encuesta a 105 colaboradores sobre medicion de Clima organizacional y
Satisfaccion laboral con base a las perspectivas tedricas de Herzberg, Smith, Kendall;
Hullin y Vidaurre Ramirez. EIl principal resultado que se evidencio en la investigacion,
fue que los colaboradores se encuentran satisfechos en la empresa, ya que mantienen
buenas relaciones interpersonales con sus compafieros y jefes, estan de acuerdo con el
salario que reciben y sienten que la empresa aporta para su crecimiento personal y

profesional.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, Discapacidad, Ambito

Laboral
Abstract

Job satisfaction involves a series of factors such as salary, promotions, incentives and
other activities, which have a high level of impact on employees. Likewise, organizations
must incorporate personnel with disabilities to play a competitive role within companies.
In this context, the present study aims to analyze the organizational climate and its impact
on the job satisfaction of employees with disabilities. The approach is quantitative and a
survey was applied to 105 collaborators on measurement of Organizational Climate and
Job Satisfaction based on the theoretical perspectives of Herzberg, Smith, Kendall; Hullin
and Vidaurre Ramirez. The main result that was evidenced in the research was that the
collaborators are satisfied in the company, since they maintain good interpersonal
relationships with their colleagues and bosses, agree with the salary they receive and feel

that the company contributes to their growth. personal and professional.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Disability, Work Environment



Introduccion

Cada vez las empresas estdn mas preocupadas y direccionadas a generar un buen clima
organizacional y una excelente satisfaccion laboral para obtener mayor eficiencia en la
gestion y desarrollo de la compaiiia. Otro factor importante, es la estructura de toda
organizacion, la cual debe ser actualizada y evaluada para establecer nuevas estrategias
que ayuden a mejorar y garantizar el crecimiento de la organizacion, que sostiene una
visién de construir un ambiente comprometido con su trabajo e identificado con la cultura

organizacional de la institucion (Pérez & Vargas, 2015).

Aproximadamente el 15% de la poblacion mundial tiene algin tipo de discapacidad,
ocasionada por factores genéticos, enfermedades o accidentes. La tasa de discapacidades
estd en aumento. Solo en Asia, se estima que 238 millones de personas en edad laboral
tienen una discapacidad y que la tasa de desempleo alcanza el 80%. Ademas, por medio
de un estudio se logrd encuestar a personas con discapacidad, donde se evidencio que mas
del 60% de las personas con discapacidad en Estados Unidos dijeron que les gustaria

trabajar, pero que no pueden encontrar trabajo (Somavia, 2018).

Otro aspecto importante es que el clima organizacional involucra factores internos y
externos que edifica a través de interacciones entre los individuos, alterando los procesos
organizacionales y psicoldgicos, transformando el rendimiento laboral y productivo de la
empresa (Viloria, Pertlz, Daza, & Pedraza, 2016). Por otro lado, una de las metodologias
que ejecutan las empresas para evaluar el rendimiento laboral es: la evaluacién de
desempefio, que se encarga de fijar objetivos en cada una de las areas que forman parte
de la empresa, con el fin de obtener resultados medibles que aseguren el crecimiento de

la compafiia (Pedraza, 2018).

Esta evaluacion no es el unico criterio fundamental para examinar y determinar las
posibles mejoras que requiere la empresa, debido a que las relaciones interpersonales y la
cultura organizacional juegan un rol importante para establecer un nuevo plan de
ambiente laboral que consiste en la reestructuracion de organigrama, salario, beneficios,
actividades recreativas y comunicacion. Asi mismo, uno de los mayores inconvenientes

que se percibe en las organizaciones. (Pastor, 2018).



Sin embargo, en este estudio, se destaca una tematica que se siente afectado en una
organizacion, y es el tema de los colaboradores que poseen alguna discapacidad fisica,
intelectual o fisiologica, y que, por lo general, no se encuentran satisfechos con la actitud
que se tenga hacia ellos. En este sentido, sea encontrado muestran los items donde han
aparecido diferencias significativas en el nivel de satisfaccion laboral entre hombres y
mujeres. En general, las mujeres se mostraban mas satisfechas con su trabajo, excepto en
la condicion fisica que requeria su trabajo, donde los hombres estaban mas satisfechos
(Forcada, 2015).

Los colaboradores con discapacidad la mayoria se encuentra satisfecho con la
organizacion y comprometidos con las diferentes tareas que realizan a diario, puesto que,
estan agradecidos con la organizacién por brindarles una oportunidad laboral, como
consecuencia de un buen clima organizacional. Las personas con algin tipo de
discapacidad al momento de trabajar se sienten Utiles en la sociedad, ya que pueden
desarrollar sus conocimientos y demostrar que son un aporte en la organizacion y forman
parte del equipo que requiere la empresa para alcanzar los objetivos; las metas. En la
actualidad, los empleados con discapacidad son tratados a la par como el resto del
personal que no padece ningln tipo de discapacidad, producto de estas percepciones se
debe al sistema cognitivo de los individuos que involucran los sentimientos de las
personas para distinguir lo positivo y negativo que aporta la empresa. Dicho esto, se
plantea que un excelente clima organizacional incide en la satisfaccion laboral de los

empleados con discapacidad.

La relevancia del estudio radica en que las empresas necesitan estar actualizadas y adoptar
nuevas metodologias que sirvan para desarrollar las competencias de los colaboradores.
Uno de los factores més influyentes para el éxito de la empresa, es obtener una excelente
satisfaccion laboral, ya que es necesario desarrollar un enfoque distinto que ayude al
trabajo en equipo entre empleados para lograr resultados. Es importante determinar que
estd pasando en la actualidad con el personal con discapacidad, ya que juega un rol
fundamental dentro de las empresas, debido a que estan involucrados y forman parte del

equipo de trabajo para cumplir distintos roles en la organizacion.

El objetivo de este estudio es analizar los aspectos que constituyen al clima
organizacional, con la finalidad de determinar su incidencia en la satisfaccion laboral de

los empleados con cualquier tipo de discapacidad dentro de una empresa. Asimismo,



evidenciar las causas que involucran esta satisfaccion, ya que es necesario comprender

las prioridades de los empleados para desempefiar sus funciones en la organizacion.
Revision de la literatura
Definicion de Satisfaccion Laboral y Discapacidad

Maslow hace referencia a la satisfaccion laboral como actitudes positivas o negativas
adoptadas por los empleados, su ideologia se respalda en aquel colaborador que
demuestra estar conforme en su trabajo, tiene iniciativa para realizar cualquier tipo de
tarea, en cambio, aquel que no se encuentra conforme su labor, es poco eficiente. Existen
dos factores: el higiénico y los extrinsecos. El factor higiénico consiste en el salario,
condiciones ambientales y politicas. En contraposicion a este, los aspectos extrinsecos

involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento personal (Jara, 2016).

Por otro lado, la discapacidad es una alteracion funcional permanente, transitoria,
prolongada, motora, sensorial o mental. En el Ecuador por varios afios se ha luchado para
el desarrollo social de los individuos que poseen cualquier tipo de discapacidad, ademas
el Ministerio Coordinador del Desarrollo Social determino que es necesario garantizar los
derechos y las obligaciones en el entorno socio cultural para el incremento de espacios
inclusivos en la sociedad y en la economia que den oportunidad al desarrollo profesional
(Siavichay, 2016).

En la actualidad los profesionales con discapacidad estan demostrando que son
colaboradores eficientes y necesarios dentro de la empresa, cada vez es mas el nimero de
personas con discapacidad en las organizaciones, siendo un foco importante para cumplir
metas que determina la empresa, cabe indicar que aquellos colaboradores con
discapacidad antes no tenian espacio en el ambito laboral y hoy en dia son personas
tomadas en cuenta de manera productiva y que aportan a la empresa, el mismo personal
se siente activo, con el proposito de estar en constante superacion, sintiéndose satisfechos,
ya que la direccion de Recursos Humanos es un arduo trabajo para que los colaboradores

con discapacidad tengan los mismos beneficios que los demas colaboradores.

Asi mismo la estructura organizacional de la empresa es vital para el buen
funcionamiento de la organizacién, la aprobacion hacia la empresa por parte de los
colaboradores se debe determinar mediante aspectos psicosociales que pueden afectar a

la estabilidad emocional de un colaborador con discapacidad. La organizacion se anticipa



y determina diferentes alternativas que ayuden a fortalecer las actitudes del personal y
fomentar el buen clima organizacional, siendo una de las causas que determina la
aprobacién de los empleados con discapacidad a la empresa, es la convivencia diaria que
perciben de forma positiva los colaboradores. Desde la persona con mayor jerarquia se
preocupa por establecer reglas y fomentar el buen clima organizacional. Los
colaboradores se ayudan entre si; reciben capacitaciones cada cierto tiempo para
desarrollar nuevas habilidades que ayuden a facilitar las tareas dentro de las areas.

Definiciones de Clima Organizacional

Las definiciones relacionadas con el objeto de estudio permiten comprender y describir

con precision los significados de los conceptos o términos desarrollados a continuacion:

El clima organizacional para Hellriegel y Slocum “es el conjunto de atributos que pueden
ser percibidos sobre una organizacion particular o sobre sus subsistemas, y que pueden
ser inducidos por la forma en que la organizacion trata con sus miembros y su entorno”
(Guevara, 2018). Es decir, los colaboradores determinan de acuerdo a las actividades,
beneficios o convivencia que la empresa expone como identidad de cultura

organizacional.

Bronislaw, Determina que el clima organizacional se presenta como integrado, funcional
y coherente, es decir que cada componente o dimension aislado solo puede examinar con
los demas. Asimismo, plantea que las empresas necesitan prestar atencion a los intereses
de los colaboradores y crear estrategias para satisfacer las necesidades de los mismos
(Ramos, 2012). Esto son, tacticas que implementa la organizacion para obtener un

ambiente que pueda cumplir de manera positiva con las expectativas de los colaboradores.

Francis Cornell define el clima organizacional una serie de interpretaciones que los
colaboradores realizan a la organizacion en la que laboran, asimismo crean percepciones
de las tareas que desempefian solos o con sus compaferos (Celis, 2014). Es distinguir
las ventajas de una organizacion, ya que brinda beneficios para satisfacer a sus

colaboradores.

Para Uribe Prado el clima organizacional se ha desarrollado desde el siglo XIX. Es activa
y diversa, donde se han realizado varios estudios, definiciones e instrumentos de medicién
para definir que el clima organizacional determina interpretaciones positivas o negativas

por parte de los colaboradores, ya que tienen un impacto en el subconsciente de cada



empleado, por lo que es necesario la estabilidad de la calidad del ambiente interno (Arano,
2016).

Segun Vidaurre Ramirez, los distintos estudios para definir el clima organizacional se
encuentran establecidos en variables ambientales internas que influye en el
comportamiento de los miembros de una organizacion. Existen variables de ambientes
fisicos que son parte de infraestructura de la organizacién como: computadores. Ademas,
variables sociales que involucra al departamento de comunicacién y convivencia entre
compafieros de trabajo. Por ultimo, variables personales tales como aptitudes,

motivaciones, rotacion entre otros (Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburge, & Orozco, 2019).

En el area de psicologia Lewis (1936) determina el concepto de clima organizacional
como una dependencia de la conducta de los colaboradores, aquellos que tienen
comportamientos diferentes producto del ambiente laboral que viven a diario en la
empresa. También, menciona gue el clima organizacional es consecuencia de la relacion
entre subordinados y jefes, ya que es necesario crear estrategias de buena convivencia
que ayuden a la identificacién con la empresa por parte del personal (Jiménez &
Mosquera, 2017).

Componentes que involucran en el clima organizacional

Los activos tangibles son “aquellos factores necesarios para el proceso de produccion y
sostenibilidad” se refiere a las herramientas o materiales de oficina como: computadores
0 remuneraciones econdmicas lo que sirve o motiva para desempefiar las tareas dentro de
la empresa En cambio, los activos intangibles son “el conocimiento o informacion que no
tiene identidad material” se basa en las perspectivas de los colaboradores y la identidad
de la empresa como: la cultura organizacional, la experiencia, comunicacion, entre otros.
Asimismo, son activos que no estan involucrados en el mercado, no se desecha en
cualquier momento y genera mayores ventajas para obtener crecimiento de ventas,

rentabilidad y valor en el mercado (Osorio, 2014).
Variables del clima organizacional

La inteligencia emocional posibilita conocer los sentimientos y emociones de los
colaboradores, lo cual genera un positivo clima organizacional y permite que los

empleados se sientan productivos en la organizacién. También, la excelente cultura



organizacional es consecuencia de estrategias y principios empresariales que emplea la

empresa para favorecer al colaborador (Manrique, 2015).

Medicion de clima organizacional

Fases de medicion de clima

organizacional

Variables de medicion del clima

organizacional

Fase deconceptualizacion: se define las
de de

organizacional y la planificacion para la

variables medicion clima

técnica que se va ejecutar (Pedraza, 2015).

Litwin y Stringer: consiste en evaluar la
estructura organizacional, compromiso del
personal, salario, relaciones
interpersonales e identidad organizacional

(Pedraza, 2015).

Fase de ejecucion: se pone en marcha la
ejecucién de la técnica seleccionada para

obtener los resultados (Pedraza, 2015).

Parker: estudia el liderazgo dentro de la
de

organizacion y planificacion, satisfaccion

organizacién,  equipo trabajo,
laboral y actitudes positivas o0 negativas

por parte del personal (Pedraza, 2015).

Fase de analisis de resultados: se evalGan
los resultados y se elabora un informe en

base a los resultados (Pedraza, 2015).

Sampieri: evallay estudia la percepcion de
la direccion gerencial, cooperacion de
trabajo, desempefio; resultados,
recompensas y comunicacion (Pedraza,

2015).

Fase propuesta: se realiza la estrategia
para emitir un plan de mejoramiento de

clima organizacional (Pedraza, 2015).

Glick:
orientacion, calidad de servicio y equidad

estudia la comunicacion,

dentro de la organizacion (Pedraza, 2015).

Fuente: Medicién de clima organizacional (Pedraza, 2015).

Ventajas y Desventajas del clima organizacional

Ventajas

Desventajas

Motivacion: Es fundamental que el

personal se encuentre motivado, ya que

Falta de motivacién: Los colaboradores
que no estan motivados, se debe a la




obtendra un mejor resultado al

desempenar el trabajo (Pedraza, 2015).

ausencia de identificacion con la

organizacion (Pedraza, 2015).

Baja rotacion: La estabilidad de la
empresa, es necesaria para que los
colaboradores sientan seguridad dentro

de la organizacion (Pedraza, 2015).

Falta de compromiso: Los empleados no
realizan sus tareas de manera eficiente y
no cumplen con la
(Pedraza, 2015).

responsabilidad

Claridad en las tareas: Los lideres

necesitan establecer ideas claras para la
direccion del colaborador

2015).

(Pedraza,

Comportamientos negativos: Se
presencia cuando el colaborador genera
un ambiente laboral no favorable
producto de la inconformidad dentro de la

organizacion (Pedraza, 2015).

Reconocimientos y recompensas: La

empresa brinda  beneficios como:

utilidades, ascensos, seguro privado,

entre otros.

Baja productividad: Es causada por el
colaborador que no esta satisfecho y crea
un ausentismo en su puesto de trabajo
(Pedraza, 2015).

Control e influencia de la organizacion:
La organizacion esta enfocada en el
objetivo y meta que debe alcanzar,
ademas tiene direccionada de manera
correcta a los colaboradores e influye de

forma positiva.

Elevada rotacién del personal: La salida
constantemente de los colaboradores, ya
sea por despido o renuncias, no es una
buena sefial para la empresa, debido a
que genera un ambiente laboral negativo
(Pedraza, 2015).

Fuente: Ventajas y Desventajas del clima organizacional (Pedraza, 2015).

Caracteristicas del clima organizacional

El ambiente fisico que ocupan los colaboradores en la organizacion es fundamental para
estabilidad laboral, como el ambiente social que manejan los colaboradores entre si, ya
que las relaciones interpersonales es responsabilidad de todos los que conforman la
compafiia. No obstante, el reglamento y politicas como: horarios de trabajo, asignacion
de tareas, pausas activas, etc. que pertenece a la estructura organizacional de la empresa.
También, involucra el comportamiento organizacional del empleado, por ejemplo: la
productividad, responsabilidad, enfoque de objetivos y puntualidad. Asimismo, la buena

comunicacion que emprende la confianza, la empatiza y el buen trato para mantener un



buen clima laboral. Por otra parte, el liderazgo que asumen los lideres, es de primera
necesidad para una direccion correcta a sus subordinados, creando el sentido de
pertenencia en el personal, brindando capacitacion constante para el desarrollo
organizacional de los empleados y formacion que ayude a mantener resultados a largo
plazo con evaluaciones que sirvan de guia o soporte para establecer progresos respaldados

por evaluaciones emitidas en la empresa (Lopez & Villacis, 2018).
Conceptualizacion de Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es relevante dentro de las organizaciones, porque no solo tiene un
acercamiento con la productividad, la rotacién laboral y las pérdidas de horas de trabajo,
sino que ademas estd compuesto por actitudes emocionales por parte del personal que
influyen dentro la organizacion. El lado cognoscitivo se asemeja en una repercusién en
los colaboradores, que va més alla de lo econdémico, tienen como prioridad los factores
ambientales y administrativos de la empresa, las relaciones interpersonal internas y

externas, entre otros (Palomo, Carrasco, & Bastias, 2015).

También, es una de las figuras mas importantes que se viene investigando desde el siglo
XX, con vision al comportamiento organizacional y de la psicologia laboral. El principal
objetivo de estudio fue establecer variables sobre la efectividad organizacional. Por otro
lado, el segundo parametro es el bienestar del individuo, tomando en cuenta la salud fisica
y mental (Pujol & Dabos, 2018).

Asi como, se mide de manera unidimensional o multidimensional. Por una parte, la
unidimensional es aquella que analiza la actitud general hacia el trabajo que tiene el
individuo, esto es una manera de obtener resultados cuantificados sobre el nivel de
satisfaccion laboral del personal, a partir de este estudio holistico, en cambio el enfoque
multidimensional son un conjunto de principios que sirve para calcular el nivel de
satisfaccion laboral del colaborador, tomando en cuenta evaluaciones que determinen
distintas condiciones como: el puesto de trabajo, el perfil evaluado, entre otros (Boada,
2019).

Asimismo, se basa en precepciones y expectativas de los empleados por las diferentes
experiencias laborales en la compensacion econdmica, el sistema de reconocimiento y el
trato del lider hacia el grupo de trabajo, lo cual ayuda a brindar condiciones viables que

respalden la aceptacion del personal en la empresa (Andrade, 2017 ).



Posteriormente se reconoce por las recompensas recibidas hacia los colaboradores,
debido a que ayuda al comportamiento del mismo. Una de los factores que percibe el
colaborador es la gratificacion de su trabajo, no solo monetario sino promociones,
crecimiento profesional y actividades recreativas que define el rendimiento de los

colaboradores (Vargas, 2015).

Cuadro 1. Variables que intervienen en la satisfaccién laboral

PERSONALES DEL TRABAJO

! ]
15

CIRCUNSTANCIAS I CIRCUNSTANCIAS I

, BALANCE ENTRE
| LOOBTENIDO Y LO ESPERADO

A
[ SATISFACCION - INSATISFACCION I

Fuente: Variables que influyen en la satisfaccion laboral (Pérez & Fidalgo, 2019).

Estas variables determinan la satisfaccion o insatisfaccion de los colaboradores. Se
evalUan aspectos personales y profesionales que caracteriza a una persona, por ejemplo:
edad, sexo, formacidn, habilidades, entorno social, expectativas, necesidades, etc. Con el
propdsito, de encontrar caracteristicas positivas y posibles mejoras que ayuden a la
estabilidad del personal. No obstante, el autor Herzberg estudia dos tipos de factores:
extrinsecos e intrinsecos donde se hace referencia a la estructura organizacional,
motivacion de los individuos o beneficios que brinda la organizacion como: el salario,

entorno fisico, seguridad, reglamento interno, entre otros (Pérez & Fidalgo, 2019).

Cuadro 2. Teoria Bifactorial - Herzberg



FACTORES MOTIVADORES

FACTORES HIGIENICOS

wox

[ | *» Realizacién exitosadel | » Falta de responsabili- » Status elevado. « Malas relaciones inter-
B trabajo. dad. « Incremento del salario. | Personales.
i * Reconocimiento del | = Trabajo rutinarioy abu- e . Sequridad en el traba- | * Bajo salario.
| :);u:,oeomné?;g&g:r- f1ido 9o, = jo. etc. * Malas condiciones de
Bl y & trabajo, etc.
= : | <
@ | * Promocionesen laem-
[ presa, eic. [

Fuente: Teoria bifactorial de Herzberg (Pérez & Fidalgo, 2019).

La teoria bifactorial que propone Herzberg consiste en detectar los factores motivadores
que son: el éxito en la realizacion de la tarea, reconocimiento hacia el colaborador y
ascensos, lo que permite estudiar si el colaborador se encuentra satisfecho. Por otro lado,
la insatisfaccion se percibe por la ausencia de responsabilidad, compromiso y ausentismo.
En cambio, los factores higiénicos consisten en el incremento de salario y seguridad
laboral, cuando se producen de manera satisfactoria el colaborador se encuentra
satisfecho, pero si existen malas las relaciones interpersonales, salario bajo y condiciones
no favorables para el colaborador serd producto de una insatisfaccion por parte del

empleado (Fomina, 2016).
Escala de la satisfacciéon laboral

La escala general de satisfaccion laboral fue desarrollada para conocer la experiencia en
los empleados de un trabajo remunerado con los siguientes elementos: muy insatisfecho,
insatisfecho, levemente insatisfecho, neutral, levemente satisfecho y muy satisfecho,
donde se evaltan las condiciones fisicas del trabajo, mente abierta para seleccionar la
metodologia laboral, relaciones laborales con tus compafieros, reconocimientos,
supervisor inmediato, responsabilidad asignada, salario, desarrollo de conocimientos,
posibilidad de promociones, direccion entre la empresa; los colaboradores, estructura
organizacional, aceptacién de opiniones; recomendaciones, horario laboral, designacién
de tareas y estabilidad (Naranjo, 2017).

Tabla de Encuestas y Métodos de medicion de satisfaccion laboral

Encuestas de medicion de satisfaccion Métodos de medicién de satisfaccion

laboral laboral




Indice descriptivo del puesto: creada por
Smith, Kendall y Hulin, conformada por

42 reactivos que mide 5 caracteristicas:

trabajo, oportunidades,  beneficios,
salario,  supervision,  ascensos Yy
relaciones interpersonales (Salazar,
2018).

Escala grafica: se formula un
cuestionario de doble entrada, es decir las
lineas horizontales representan factores
de evaluacion de desempefio y las

columnas verticales los grados de

variacion (Lopez & Villacis, 2018).

Minnesota: estudiada por Weiss, Dawis,
England y Lofquist estd compuesta por
100 reactivos relacionados a 20 aspectos
que influyen en la satisfaccion laboral,
utilizando preguntas intrinsecas, con el
fin de evaluar al colaborador que tan
con la

satisfecho se  encuentra

organizacion (Salazar, 2018).

Eleccion forzada: es un sistema de
evaluacion que arroja resultados mas
objetivos y evalta al colaborador sin
observar su desempefio, mantiene la
subjetividad y el proteccionismo (Lépez &

Villacis, 2018).

Encuesta general de satisfaccion en
organizaciones: elaborada por Melid,
Pradilla, Marti, Sancerni, Oliver y Tomas

incluye 26 items divididas en 5
dimensiones  de  satisfaccién: la
supervision, ambiente laboral,

participacién, prestaciones recibidas y

satisfaccion intrinseca (Salazar, 2018).

360

valoracion que determina el desempefio

Evaluacion grados: es una
de los colaboradores por medio de
encuestas o entrevistas (Lopez & Villacis,

2018).

Fuente: Encuesta de medicidn de satisfaccion laboral (Salazar, 2018) y métodos de

medicion de satisfaccion laboral (Lopez & Villacis, 2018).

Definiciones de la Discapacidad

La Organizacion Mundial de la Salud define la discapacidad como “un fenémeno
complejo que refleja una interaccion entre las caracteristicas del organismo humano y las
caracteristicas de la sociedad en la que vive”. Ademas, en el Ecuador se conoce a la
discapacidad como una condicion a largo plazo que se divide en tres niveles: leve,

moderado y severas. Una persona con discapacidad requiere de mayor esfuerzo para



realizar las tareas dentro de la empresa, debido a que el funcionamiento del individuo esta
marcado por el &mbito social causada por la limitacion fisica y restricciones de

actividades que no permite excederse al colaborado (Elao, 2019).
Evolucion de la insercién de los discapacitados

El cambio de pensamiento y de nuevos conceptos a lo largo del tiempo es consecuencia
de una visidn progresiva, ya que en un principio se desconocia del tema. No existia un
énfasis de investigacion y la inclusion de las personas con discapacidad eran de nivel
superior. Esto fue evolucionando y los derechos a los individuos con discapacidad estaban
siendo tomados en cuenta como personas y profesionales. Puesto que, fue dificil
comprender que ellos podian desempefar distintos roles y ser un aporte con sus
conocimientos y habilidades dentro de la empresa. A diferencia de las personas con
incapacidades que no pueden realizar ninguna tarea (Agudelo, Casas, & De la Hoz, 2017).

Dimensiones de la discapacidad

Actualmente, las empresas buscan personal con discapacidad fisica con un nivel
educativo béasico o intermedio para ofertar vacantes de asesores comerciales, auxiliares
operativos, mensajeria interna, auxiliares administrativos, etc. Por otro lado, la
Asociacion Americana sobre Retraso Mental (AARM) secciona 5 dimensiones que
consisten en abordar varias areas de funcionamiento de la persona, permitiendo identificar
el grado que tiene el individuo con discapacidad. Dimensiédn I: Habilidades intelectuales,
es un examen de coeficiencia intelectual para determinar el nivel de conocimiento de la
persona con discapacidad. Dimensién 1lI: Conducta adaptativa, se realiza pruebas
psicométricas para evaluar las habilidades que tiene el colaborador para adaptarse.
Dimension I11: Participacion, Interacciones y redes sociales, se enfoca en observar las
relaciones interpersonales que mantiene el colaborador con sus deméas compafieros.
Dimension 1V: Salud, en esta dimension se detecta si las tareas designadas generan algun
tipo de dificultad. Dimension V: Contexto, el principal objetivo de esta dimension, es la
manera en la que se relaciona el colaborador en su circulo familiar y social (Agudelo,
Casas, & De la Hoz, 2017).

Tipos de discapacidad

Existen varios tipos de discapacidad: discapacidad visual, es aquella que presenta un mal

funcionamiento del sistema Optico causado por enfermedad, lesion o anormalidad



congénita. Esta discapacidad puede tener una ausencia total de respuesta vial o descenso
visual, es decir el grado de discapacidad por causa de origen hereditario, congénito, origen
traumatico, trastornos producidos, melanosarcoma y neuritis dptica. La discapacidad
auditiva es la carencia, disminucion o deficiencia de la capacidad auditiva, producto de
la pérdida auditiva conductiva, sensorial o pérdida auditiva mixta. En cambio, la sordera
de percepcion consiste en la deficiencia en el oido interno en la via auditiva con problemas
de nervio. Por Gltimo, la mixta es aquella que tiene alteraciones propias de la sordera, de
transmision y neurosensorial, donde se produce por una infeccion antes o después del

nacimiento, inflamacién de oido o por defecto (Yeves, 2017).

Por otro lado, la discapacidad sordo ciega, es la perdida severa o usencia de la vista
audicién, lo que tiene como interferencia en el limite de la comunicacion y
desplazamiento de los individuos. La sordera ceguera congénita se produce por el
nacimiento como el sindrome de storch que influye por la ingesta de droga y alcohol en
el periodo de embarazo. Por el contrario, el sindrome ceguera por pérdida auditiva
congeénita, es consecuencia de enfermedades visuales, como retinosis diabética, glaucoma

y desprendimiento de la retina (Agudelo, Casas, & De la Hoz, 2017).

A mas de que existe una preocupacion inminente en los gerentes la idoneidad de las
personas con discapacidad siguiendo el curso tipico de la relacion laboral. Por ejemplo,
reclutamiento, seleccion, integracion social, gestion del desempefio. Se supone que la
relacion laboral comienza cuando ambas partes se dan cuenta por primera vez de la
existencia de la otra, reflejada en los objetivos de la socializacion anticipada (desde la
perspectiva del posible miembro) y el reclutamiento activo (desde la perspectiva del

empleador).

Una vez seleccionados, el empleado y el empleador pasan a la relacién laboral real,
durante la cual la integracion social y la gestién del desempefio son elementos clave.
Aqui, los gerentes pueden no tener claro el impacto que el empleado recién contratado
puede tener en los empleados existentes. Ademas, los gerentes pueden expresar
inquietudes sobre el desempefio y los comportamientos de seguridad de los trabajadores
con discapacidades. Si se producen problemas de rendimiento, los gerentes pueden no
estar seguros de como abordarlos o, en caso de que persistan, de como terminar la relacién

laboral (Ministerio de Inclusion Economica y Social, 2016).

Cifras de discapacidad en Ecuador, Pera, Colombiay Brasil



Investigaciones anteriores han encontrado que los gerentes informan que “rara vez ven"
a los trabajadores con discapacidad en sus grupos de solicitantes. Los gerentes pueden
estar subestimando cuéntos trabajadores con discapacidades solicitan sus vacantes de
empleo. Este argumento se entiende mejor cuando se considera la prevalencia de personas
con discapacidad dentro del grupo laboral. Por ejemplo, entre el 8% y el 12% de los

ecuatorianos en edad laboral informan tener una discapacidad.

Estas cifras no son diferentes a las de otros paises occidentales. En Perq,
aproximadamente el 12% de la poblacion en edad laboral informa que vive con una
discapacidad. El 14% lo hace en Colombiay el 15% lo hace en Brasil. Si bien estas cifras
representan todos los tipos de discapacidades, las discapacidades fisicas son el tipo de

discapacidad mas destacado entre las personas en edad de trabajar (Mosquera, 2017).
Marco legal

Aproximadamente en el mundo existe mas de mil millones de personas que padecen algun
tipo de discapacidad ya sea fisico, mental o sensorial. De acuerdo a esto, se ha
implementado a nivel internacional leyes que respalden y protejan los derechos de ellos.
La Convencion sobre los derechos de los individuos con discapacidad, entro en vigencia
en el 2008; La Convencion de los Derechos del Retardo Mental de 1971 y la Declaracion
de los derechos de los Impedidos de1975 (Ponce, 2016 ).

Mientras que la CONADIS registra que, en el Ecuador a diciembre de 2017, existen
433.169 personas discapacitadas. El 65.804 de discapacitados estan activos cumpliendo
determinadas tareas administrativas o comerciales dentro la empresa. Por un lado, el 55%
de las personas discapacitadas que se encuentran dentro de una oficina tienen un 17% de
problemas auditivos y un 15% visual. Se puede evidenciar que el Gobierno Nacional del
Ecuador lucha por la igualdad hacia las personas con discapacidad en el ambito laboral,
en vista de que se encarga del bienestar y los derechos de los ecuatorianos, a través de
velar que se cumplan las politicas publicas y los acuerdos. Desde otra perspectiva, la
busqueda y el acatamiento de la insercion laboral de personas con discapacidades es un
reto que no solo el Gobierno Nacional debe asumir, sino las Organizaciones No
Gubernamentales, ministerios y fundaciones para dar cumplimiento al Plan de Desarrollo
y La Ley Organica de discapacidad del Ecuador. Teniendo en cuenta que los
discapacitados siguen siendo excluidos de las labores productivas (Espinoza & Gallegos,
2018).



Metodologia

La metodologia aplicada en la investigacion es cuantitativa, se realizd por medio de
encuestas al personal de la empresa, ademas es de caracter descriptivo y explicativo,
porque estudia la satisfaccion y el clima organizacional de los colaboradores, es decir
cémo se sienten dentro de la organizacion. Por otro lado, es explicativo, ya que se
investiga a profundidad la satisfaccion laboral, el clima organizacional y la discapacidad.

Se efectud a través de un estudio de caso en una entidad bancaria.

Por otra parte, la informacidon se obtuvo mediante una investigacion y encuestas realizadas
a los colaboradores, lo que permitio estudiar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la institucién bancaria. El tipo de encuesta que se realizé fue via internet, donde
los empleados respondian preguntas relacionadas al ambito laboral como: la relacion con
su supervisor, comprension de la identidad organizacional, la igualdad y justicia de trato

que recibe de la empresa, entre otros.

La encuesta de satisfaccion laboral esta conformada por 12 preguntas y la encuesta de
clima organizacional con 30 preguntas. Asimismo, las dimensiones de las preguntas estan
enfocadas en el bienestar organizacional y las recompensas o beneficios que brinda la
empresa hacia los colaboradores con la finalidad de analizar el clima organizacional y

satisfaccion laboral en el personal.

Los criterios de evaluacion son: Satisfecho, Insatisfecho, Neutral, De acuerdo, En
desacuerdo e Indiferente. Con la finalidad de comprender el nivel de pertenencia y
conformidad dentro de la institucion. Estas preguntas pertenecen a los tedricos de
Herzberg, Smith, Kendall; Hullin y Vidaurre Ramirez.

El sistema estadistico para las encuestas se efectu6 por medio de Google Drive, en el que
automaticamente el colaborador contestaba las preguntas y el programa arrojaba los
resultados con gréaficos y porcentajes de manera inmediata de acuerdo a las respuestas

contestadas por los empleados.

La entidad bancaria cuenta con 105 colaboradores en la ciudad de Quito. Al momento de
elegir la empresa se consider0 el prestigio que tiene por su trayectoria en el Ecuador y el
interés de analizar el climay la satisfaccion laboral en el personal para entender el manejo

de la organizacion en el &mbito laboral.

Andlisis de Resultados



Grafico 1. Disponibilidad del entorno fisico en el lugar de trabajo

El entorne fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

105 responses

@ Muy Insatisfecho

@ Bastante Insatisfecho
@ Algo Insatisfecho

@ |ndifzrente

@ Algo Satisfecho

@ Bastante Satisfecho
@ Muy Satisfecho

Como se aprecia en el grafico 1, el 58.1% del personal se encuentra bastante satisfechos
frente al entorno fisico y el espacio que dispone en el trabajo. EI 13.3% se muestran muy

satisfechos y el 19% bastante insatisfechos.

Grafico 2. Tipo de relacion con el supevisor

La relacion con mi supervisor es armoniosa

105 responses

@ Muy de acuerdo

@ De scuerdo

@ Levemante de acuerdo

@ Neutral

@ L=vemente en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Muy en desacusrdo

Los datos numéricos que se expone en el gréafico 2 evidencian que el 59% esta muy de
acuerdo con la relacién armoniosa de parte de su supervisor, pero el 41% se encuentra

de acuerdo.

Gréfico 3. Relaciones interpersonales entre compafieros



Mis relacicnes con los miembros de mi grupe de trabajo son amistosas, lo mismeo que
profesionales

103 responses

@ Muy de acuerdo

@ De acuerdo

@ Levemsanis de acusrds

@ Heutrsl

@ L=vemantz en desscuerde
@ En desacuerdo

@ Muy en desacusrdo

En el grafico 3 se observa que el 59% se encuentra muy de acuerdo con las relaciones que

mantiene en el grupo de trabajo y el 41% esta en desacuerdo.

Gréfico 4. Conformidad Salarial en los colaboradores

El suelde que recibo es conmensurade con la labor que desempefio

105 responses

@ Muy de scuerdo

@ De scuerdo

@ Lavemante de acusrdo

@ Heutrzl

@ L=vemente 2n desscuerds
® En desscuerdo

@ Muy en desacusrdo

Como se refleja en el grafico 4 el 30.5% esta de acuerdo con el sueldo que recibe por su
desempefio, el 41% muy de acuerdo, el 21% levemente de acuerdo y el 7.6% levemente

en desacuerdo.

Graéfico 5. Crecimiento personal de los empleados



Mi puesto me ofrece la oportunidad de crecer como persona

103 responses

@ Muy de acuerdo
@ De scuerdo
Levemente de acusndo
@ Neutrz
@ Levemsnte 2n desscuerdo
@ En desscuerdo
@ Muy en desacusrdo

Se puede constatar en el grafico 5 que el 58.1% se encuentra de acuerdo con la
oportunidad de crecer como persona en su puesto de trabajo, pero el 41% esta

leventemente de acuerdo.
Discusion

De acuerdo al indice descriptivo estudiada por Smith, Kendall y Hullin, donde evaltan
aspectos de clima organizacional y satisfaccién laboral como: oportunidades, salario y
relaciones interpersonales (Salazar, 2018) se evidencia que los empleados del Banco del
Austro, estan satisfechos y de acuerdo con estas caracteristicas que brinda a empresa e

influye en el comportamiento de los empleados por factores extrinsecos e intrinsecos.

Vidaurre Ramirez, define el clima organizacional como las variables ambientales internas
que forman parte en el comportamiento del personal. Estas variables son: las relaciones
interpersonales, el estado fisico en el que convive el colaborador, sueldo y crecimiento
personal (Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburge, & Orozco, 2019). Los colaboradores del
Banco del Austro se encuentran satisfechos con la disponibilidad del entorno fisico y de
acuerdo con el sueldo, relaciones interpersonales y el crecimiento personal dentro de la
empresa. Es fundamental entender que son factores que influyen y conducen al
comportamiento del individuo, por lo que la empresa requiere constantemente de

capacitacion para generar nuevas estrategias.

La satisfaccion laboral se identifica como los beneficios entregados por parte de la
empresa a los colaboradores, es decir una de las causas méas importante es el
reconocimiento de las tareas que realiza el empleado y el crecimiento personal; que puede

brindar la empresa (Vargas, 2015). Los empleados se encuentran de acuerdo con el



crecimiento personal que brinda la empresa, lo que significa que los colaboradores

obtienen un plan de carrera que es elemental para estar conformes con la institucion.

Herzberg propone la teoria bifactorial que define como los factores motivadores que
ayudan a detectar si el colaborador se encuentra satisfecho dentro la institucion, en
cambio los factores higiénicos que se definen como el incremento de salario y seguridad
laboral, asi como las relaciones interpersonales (Pérez & Fidalgo, 2019). El personal esta
muy de acuerdo con las relaciones interpersonales que mantiene con su jefe inmediato y
sus colegas; esta de acuerdo con el sueldo que recibe, es decir que la empresa genera
constantemente esfuerzos para realizar estrategias que sirvan para obtener prosperidad en

la organizacion, generar identidad organizacional y un buen ambiente laboral.

La dimensién 111 de la discapacidad, consiste en observar la participacion e interaccion
de relaciones interpersonales que mantienen los colaboradores con discapacidad, también
estudia el funcionamiento de metodologia que ejecuta el empleado para su desempefio y
crecimiento personal (Agudelo, Casas, & De la Hoz, 2017). Los empleados se encuentran
de acuerdo con el crecimiento personal que ofrece el Banco del Austro, lo que quiere
decir que los empleados perciben el trato e identidad corporativa de la empresa de manera

positiva, convirtiéndose asi en una ventaja para la proactividad de cada colaborador.
Conclusiones, limitaciones y trabajos a futuro

Se puede concluir con la investigacion que se cumplio con el objetivo de estudiar el clima
organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral en los empleados con
discapacidad. Ademas, se respaldd la hipétesis propuesta en el estudio, gracias a la
informacion brindada por parte de la empresa y las encuestas realizadas a los
colaboradores del Banco del Austro en la ciudad de Quito. El clima organizacional es un
intermediario muy importante en el &mbito laboral, puesto que influye en el desempefio
de los colaboradores. Desde hace varios afios se estudia el clima organizacional para
entender las posibles causas y consecuencias de conflictos que se ocasionan producto de
un ambiente laboral negativo. Varios autores definen hace 10 afios el clima organizacional
como los sentimientos y las percepciones que tienen los colaboradores de la organizacion.
A esto le sumamos la satisfaccion laboral, que implica no solo los sentimientos del
personal, sino las condiciones de trabajo que brinda la empresa. Asimismo, los beneficios

gue la organizacion constantemente trabaja para ofrecer un mejor resultado laboral.



Esta comprobado que los empleados son el principal foco de la institucién, lo que quiere
decir que sin ellos la empresa no tuviera una evolucién y crecimiento organizacional, es
por esto que los lideres estan trabajando continuamente para el cliente interno. Por otro
lado, la aceptacion de los colaboradores con discapacidad ha ensefiado a las empresas a
disefiar estrategias que sirvan para mantener una armonia entre los colaboradores. En
Ecuador se establecieron leyes que respaldan a las personas con discapacidad. Antes las
personas con discapacidad no eran reconocidas y estaban considerados como seres
inservibles en la sociedad, luego los estudios fueron avanzando y la discapacidad tuvo un
concepto menos discriminatorio y se establecieron tipos de discapacidad, lo que permitia
determinar, quienes tenian cierto grado de discapacidad en el cual se determinada si la
persona estaba apta para trabajar. En el estudio de caso se certificd que la mayor parte de
los colaboradores permanecen satisfechos y de acuerdo con el manejo organizacional

dentro de la empresa.

Los colaboradores con discapacidad sienten el soporte de la organizacién, cuando tienen
un inconveniente, asi como el respaldo en las distintas actividades que realizan. Por
ultimo, describen el ambiente laboral de la empresa de manera positiva, ellos estan de
acuerdo con la filosofia, identidad, politicas y metas que ejerce la empresa, ya que trabajar
siendo parte del personal con discapacidad es una ventaja que se debe aprovechar dia a

dia y desempenar los roles con éxito.

Es por esto, que mejorar el &ambito laboral es una opcidn para realizar cambios en los
patrones o en la ubicacién de trabajo de una persona discapacitada. Se pueden hacer
modificaciones en las instalaciones de trabajo para ayudar al individuo ain mas el espacio
laboral de las personas con discapacidad, es importante asegurarse de que la informacion
se proporcione en formatos accesibles y las empresas apoyen las solicitudes de empleo
de personas con discapacidad.

Por otra parte, las limitaciones de estudio referente a la investigacion, se originaron por
los colaboradores de la entendida bancaria, ya que las encuestas realizadas contenian
preguntas internas de la organizacion, por lo tanto, existe una posibilidad de error por la
ausencia de datos confiables que pudo interferir en la encuesta. Ademas, la medida para
utilizar la recoleccion de datos era necesaria obtener un analisis mas exhaustivo, debido

a que en la investigacion se presencié otros aspectos que influyen en el &mbito laboral.



Asimismo, la investigacion despeja otros posibles estudios a largo plazo que requiere de
investigacién como: las futuras mejoras y estrategias creadas por la empresa para generar
un buen clima organizacional y satisfaccion laboral. También investigar otros referentes
de conceptos o estudios que respalden de una manera diferente a lo acostumbrado en un
futuro sobre el buen clima organizacional, satisfaccion laboral y el avance de insercién
laboral en las personas con discapacidad. En el Ecuador no se estima estudios sobre estos
items mencionados en la investigacion, en vista de que, una posible causa sea la falta de

relevancia o énfasis en el tema.
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Anexos

Encuesta de Satisfaccién Laboral

Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Mo hay respuestas comectas debe contestar con sinceridad a todas las preguntas esté contribuyendo
efectivamente al &xito de este estudio
Los objetivos, metas y 1asas de produccion que debe alcanzar *
Muy Insatisfecho
Bastante Insatisfecho
Alga Insatisfecha
ndiferente
Algo Satisfecho
Eastante Satisfecho

Muy Satisfecho

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo *
Muy Insztisfecho
Bastante Insatisfecho
Algo Insatisfecho
ndiferente
Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho

El entorne fisico y €l espacio de que dispone en su lugar de trabajo
Muy Insatisfecho
Eastante Insatisfecho
Algo Insatisfecho
ndiferente
Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho

Muy Satisfacho



La temperatura de su local de trabajo *

Muy Insatisfecho

Eastante Insatisfecho

Algo Insatisfecho

Indiferente

Algo Satisfecho

Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho

Las relaciones personales con sus superiores

Muy Insatisfecho

Eastante Insatisfecho

Algo Insatisfecho

Indiferente

Algo Satisfecho

Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho

La supervision gue ejercen sobre usted *

Muy Insatisfecho

Bastante Insatisfecho

Algo Inzatisfecho

Indiferente

Algo Satisfecho

Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho

*

La proximidad y frecuencia con que es supervisado

Muy Insatisfecho

Eastante Insatisfecho

Algo Insatisfecho

Indiferente

Algo Satisfecho

Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho



La forma en que sus supervisores juzgan sutares *
Muy Insatisfecho
Bastante Insatisfecho
Algo Insatisfecho
Indiferente
Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho
Muy Satisfecha
La “igualdad" y “justicia" de trato que recibe de su empresa *
Muy Insatisfecho
Bastante Insatisfecho
Algo Inzatisfecho
Indiferante
Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho

Muy Satisfecha

El apoyo que recibe de sus superiores *
Muy Insatisfecho
Eastante Insatisfecho
Alga Insatisfecho
Indiferente
Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho
Muy Satisfecho
El grado en que suempresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales ™
Muy Insatisfecho
Bastante Insatisfecho
Algo Insatisfecho
Indiferente
Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho



La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectes laborales *
Muy Insatisfecho
Eastante Insatisfecho
Algo Insatisfecho
Indiferante
Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho

Encuesta de Diagnostico Organizacional

Cuestionario de Diagnostico Organizacional

Este cusstionario ayudars 2 |z organizacion donde usted trabajz 2 anzlizarse 2 si misma

Las metas de esta organizacion estan claramente enunciadas *

Muy de scuerda

De acuerdo

Levemnente de acuerde

Meutral

Levemnente en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en deszcusrdo



La division del trabajo de esta organizacion es flexible *
Muy de acuerdo
De acuerdo
Levemente de acuerdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
Mi supervisor inmediato apoya mis esfusrzos *
Muy de acuerdo
De acuerdo
Levemente de acuerdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

*

La relacion con mi superviscr es armoniosa
Muy de acuerdo
De acuerdo
Levemente de acuerde
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
Mi puesto me ofrece la oportunidad de crecer como persona
Muy de acuerdo
De scuerdo
Levemente de acuerde
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo



i supervisor inmediato tiene ideas gue no son Utiles para mi grupo de trabajo *

Muy de acuerda

Dz scuerdo

Levemente de acuerdo

MNeutral

Levemante en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

*

Esta organizacion no pone resistencia al cambio

Muy de acuerdo

De acusrda

Levemante de acuerds

Meutral

Levemente en desscuerdo

En desacuerdo

Muy en desacusrdo

Estoy personzlmente de acuerdo con las metas expresadas de mi unidad de trabajo

Muy de acuerdo

De zcusrdo

Levemente de acusrde

MNeutral

Levemente en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacusrdo

Las normas de liderazgo de esta organizacion le ayudan a su progreso

Muy de acuerda

De acuerdo

Levemente de acuerdo

Neutral

Levemente en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacusrdo

*



Siempre puedo hablar con alguien del trabaje, si tengo un problema relacionado con el trabaje *
Muy de acuerdo
Dis zcusrde
Levements de acusrdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en dezzcusrdo

La escala salarial y las prestacionss de esta organizacion tratan eguitativamente a todos los
colaboradores

Muy de acuerdo

De acuerde

Levemente de acuerdo
Meutral

Levements en desacuerdo
En desscuerdo

Muy en desacuerdo

Tengo la informacion que necesito para hacer un buen trabajo *
Muy de acuerdo
De acuerde
Levemente de acuerde
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
Esta organizacion no introduce suficientes politicas y procedimientos nuevos *
Muy de acuerda
De acusrdo
Levemente de acuerde
MNeutral
Levemente en desacuerds
En desacuerdo

Muy en desacuerdo



Comprendo el propésito de esta organizacion *

Muy de acuerdo

De acuerdo

Levemente de acuerdo
Meutral

Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Los esfuerzos de liderazgo de esta organizacion hacen que |z organizacion cumpla con sus
propositos

Muy de zcuerdo

De acuerdo

Levemente de acuerda

MNeutral

Levemente en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Mis relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo son amistosas, lo mismo gue
profesionales

Muy de acuerdo

De acuerdo

Levemente de acuerda

Meutrsl

Levemante en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en dezzcusrda

Existe la oportunidad de ascender en esta organizacion

Muy de acuerda

De acusrdo

Levements de acuerdo

Meutral

Levemente en dasacuerdo

En desacuerdo

Muy en deszcusrdo



*

Esta crganizacion tiene mecanismos adecuados para aglutinarse
Muy de scuerdo
De acuerdo
Levemente de acuerdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
Esta organizacion favorece €l cambio *
Muy de scuerdo
De acuerdo
Levemente de acuerdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

*

Las pricridades de esta organizacicn son comprendidas per sus colaboradores
FMuy de zcuerdo
De acuerdo
Levemente de acusrdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
La estructura de mi unidad de trabajo esta bien disefiada *
Muy de acuerdo
De acuerdo
Levemente de acuerde
Meutrsl
Levemente an desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo



Para mi e claro cuando mi jefe trata de guiar mis esfuerzos de trabajo *
Muy de acuerdo
Dz zcusrdo
Levemente de acusrdo
Neutral
Levemente en desacuerdo
En deszcuerdo
Muy en desacusrdo
El sueldo que recibo es conmensurade con la labor que desempefio *
Muy de acuerdo
De acuerda
Levemente de acuerdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En deszcuerdo

Muy en desacusrdo

Otras unidades de trabajo son utiles para mi unidad de trabajo. siempre que se solicite mi
asistencia

Muy de acuerdo
De acuerda
Levemente de acuerdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacusrdo
Ocasionalmente, me gusta cambiar cosas acerca de mi trabajo *
Muy de acuerdo
De acuerda
Levemente de acuerdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo



Deseo menos aportes para decidir las metas demi trabajo *
Muy de acuerds
De acuerdo
Levemente de acuerdo
MNeutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en dezacusrdo

La division del trabajo de esta organizacion ayuda a sus esfuerzos para llegar a las metas *
Muy de acuerdo
Da acusrdo
Levemente de acuerdo
Meutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacusrdo

Comprendo los esfuerzos de mi jefe para influir n mi v enlos demas miembros de la unidad de ©
trabajo

Muy de 2cuerdo
De acuerde
Levemente de acuerdo
Heutral
Levemnents en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
Mo hay ninguna evidencia de conflicto no resulto en esta organizacion *
Muy de zcuerdo
De acuerde
Levemente de acusrdo
Meutral
Levemnente en desacuerdo
En desacuerdo

Wuy en desacuerde



Todas las tareas que se han de lograr se asocian con incentivos *
Muy de acuerdo

De acuerdo

Levemente de acusrdo

Meutral

Levemente en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Los esfuerzos de planificacion y control de esta organizacion son Gtiles para su crecimiento y
desarrollo

Muy de acuerdo
D= zcusndo

Levemente de acuerde
Neutrzl

Levemente an desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Esta organizacion tiene la habilidad de cambiar *
Muy de acuerdo
De acuerda
Levemente de acuerdo
Neutral
Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo






