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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo describir el clima organizacional y la
satisfaccion laboral percibida, e identificar sus variaciones segun el perfil ocupacional en
trabajadores portuarios del Area Metropolitana de Rosario que se desempefiaron bajo
esquemas de horarios rotativos. Se utilizé6 un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, transversal y de alcance descriptivo y comparativo. La muestra estuvo
conformada por 27 trabajadores de una terminal portuaria, a quienes se administraron la
Escala de Clima Organizacional de Herndndez Sampieri y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral NTP 394 adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo. Los resultados generales
indicaron un clima organizacional con un perfil indefinido y una satisfaccion laboral
predominantemente extrinseca, sostenida por las relaciones interpersonales y la
estabilidad contractual. Sin embargo, el analisis comparativo expuso diferencias segtn el
rol ocupacional: mientras que el personal operativo reportd mayores puntajes de
satisfaccion y una percepcion positiva del ambiente laboral, el personal administrativo
registrd valores inferiores y una vision mas critica respecto a la falta de estructura y
comunicacion vertical. Se concluye que la percepcion del entorno laboral presenta
variaciones en funcion del rol ocupacional, donde la cultura organizacional flexible
resulta funcional para la dindmica operativa de campo, pero insuficiente para contener las

expectativas de gestion del sector administrativo.
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Introduccion

En el contexto actual de alta competitividad empresarial, las organizaciones, ya sean de
producciéon o de servicios, han redirigido su atencion hacia el capital humano,
reconociendo que la gestion dptima del ambiente laboral es fundamental para alcanzar los
objetivos estratégicos. Autores como Bermejo-Salmon et al. (2022) sefialan que variables
como la satisfaccion laboral y la seguridad son comportamientos resultantes de esta
interaccion, afectando la habilidad de la organizacion para utilizar sus recursos. En
sintonia, Govea Andrade y Zufiiga Briones (2020) sostienen que la gestion Optima del
ambiente laboral es indispensable para lograr la satisfaccion de los colaboradores.
Asimismo, la literatura indica que el analisis de los antecedentes de la satisfaccion, como
las condiciones favorables de trabajo, es crucial para comprender el compromiso o el

deseo de los empleados de permanecer en la organizacion.

Sin embargo, trasladar estos conceptos teoéricos a la realidad operativa de los
puertos del Area Metropolitana de Rosario implica enfrentarse a una dinamica laboral
compleja. Este sector, que constituye una arteria vital para la economia regional y
nacional, opera inmerso en la légica del comercio internacional: un sistema que no conoce
de pausas. La logistica de estos trabajos impone un régimen de funcionamiento de 24
horas al dia, los 7 dias de la semana, los 365 dias del afio. Dentro de este complejo entorno
operativo e industrial, el factor humano emerge como la variable critica que sostiene la

eficiencia del sistema.

Especificamente, dos perfiles laborales desempefian roles decisivos bajo estas
condiciones de alta exigencia: los peritos clasificadores de granos y el personal
administrativo portuario. El perito clasificador, a menudo invisibilizado por la magnitud
de la maquinaria portuaria, asume una responsabilidad técnica y econdmica crucial. Su
labor consiste en certificar la calidad, condicion y aptitud comercial de la mercaderia. En
sus manos reside la decision técnica que valida transacciones millonarias: un analisis de
humedad, la deteccion de insectos vivos o la identificacion de granos dafiados determinan
la continuidad de la operacion o rechazos que impactan directamente en la rentabilidad
de la cadena de valor. El volumen de carga obliga al perito a mantener estandares de
precision exacta bajo una presion temporal agobiante. Su entorno de trabajo es un desafio
constante: combina la exposicion a la intemperie en las playas de calada y el riesgo fisico
al abordar buques, con la demanda cognitiva del andlisis de laboratorio. Todo esto se

ejecuta en una dindmica continua que no tolera el error.



Simultaneamente el personal administrativo actiia como el nucleo estratégico que
sincroniza este movimiento fisico. Estos trabajadores gestionan la complejidad
documental de la Hidrovia en tiempo real. La digitalizacion de los procesos ha acelerado
los tiempos de respuesta esperados por aduanas, clientes y agencias maritimas
transformando sustancialmente las exigencias cognitivas del trabajo portuario moderno
(Notteboom et al., 2022). El administrativo, quien usualmente también opera en turno
noche o de fin de semana asume, frecuentemente, una responsabilidad amplificada ante
la ausencia de la jerarquia gerencial (que suele dar respuestas en horario diurno), este
trabajador debe resolver incidencias criticas, cuellos de botella y conflictos operativos
con un alto grado de autonomia. Trabajan bajo la presion constante de evitar los costos
exorbitantes que generan las demoras de los buques o las paradas de planta, un factor de
estrés psicosocial ampliamente documentado en la gestion logistica contemporanea
(Christopher, 2022), convirtiendo su satisfaccion y percepcion del clima en factores

decisivos para la operatividad del puerto.

Esta exigencia estructural genera una ruptura en las rutinas bioldgicas y sociales
de los trabajadores, creando un escenario donde la percepcion del entorno (Clima) y la
respuesta emocional hacia el trabajo (Satisfaccion) pueden verse severamente
comprometidas. Omar (2011) advierte que el comportamiento de los supervisores y el
entorno laboral son aspectos que impactan significativamente sobre la salud ocupacional,
y como sefalan Govea Andrade y Zuiiiga Briones (2020), el clima laboral es determinante
en la conducta del individuo, afectando su rendimiento esté o no en su espacio fisico, por
lo tanto, comprender como estas percepciones fluctuan bajo la presion del puesto mismo

y la rotacion horaria se vuelve una necesidad imperante para la psicologia organizacional.

A pesar de que existen estudios que vinculan estas variables en empresas de
servicios, persiste un vacio de informacion sobre como interactiian especificamente en

entornos industriales de alto riesgo y fatiga como el portuario.

La presente investigacion nace de la identificacion de una situacion problematica
concreta en las terminales portuarias del Area Metropolitana Rosario: la existencia de un
desfasaje entre las necesidades de operatividad continua de la empresa y el bienestar
psicosocial de los trabajadores sometidos a turnos rotativos. En la practica, esta realidad
se manifiesta en cronogramas cambiantes, alta exigencia fisica y una estructura jerarquica
rigida que, si no se gestiona adecuadamente, puede derivar en lo que Govea Andrade y
Zuiiiga Briones (2020) describen como problemas en las relaciones interpersonales y

cambios negativos en la conducta del trabajador.



En este sentido, la relevancia de la presente investigacion adquiere mayor
profundidad al considerar que, a diferencia de las organizaciones tradicionales, estas
terminales portuarias configuran un entorno laboral de alta criticidad que impone
exigencias singulares a su capital humano. El trabajo en este sector se encuentra
atravesado por caracteristicas estructurales ineludibles, entre las que destacan la
operatividad ininterrumpida (esquemas 24/7/365), la coexistencia de multiples riesgos
fisicos y una constante presion temporal vinculada a la logistica agroexportadora y las
disrupciones en la cadena de suministro global (Barleta et al., 2025). Estas
particularidades convierten al puerto en un escenario idéneo y sumamente complejo para

el andlisis del comportamiento organizacional.

Desde la perspectiva de la Psicologia del Trabajo, el contexto portuario presenta
estresores inherentes que inciden de manera directa sobre la percepcion del entorno. En
primer lugar, la turnicidad y el trabajo nocturno sostenido alteran los ritmos circadianos
de los trabajadores operativos, lo cual ha sido ampliamente documentado como un factor
de riesgo que eleva los niveles de fatiga, reduce el bienestar y condiciona el clima laboral
y familiar (Costa, 2010). A esto se suma la exposicion cronica a condiciones ambientales
extremas (intemperie, ruidos de alta intensidad y manipulacion de maquinaria pesada),
elementos que incrementan las demandas psicologicas del puesto y exigen estrategias de
afrontamiento que no siempre son acompafiadas por los recursos organizacionales

(Bakker & Demerouti, 2013).

En segundo lugar, la organizacion del trabajo se caracteriza por una marcada
segmentacion de roles que genera microclimas dentro de la misma instituciéon. Por un
lado, el personal administrativo opera en entornos controlados, con tareas
predominantemente cognitivas, burocraticas y sujetas a horarios regulares. Por otro lado,
el personal operativo despliega su labor en el terreno (muelles y silos), debiendo priorizar
la flexibilidad frente a las rigideces del trabajo portuario, lo cual los expone a un perfil
distinto de riesgos psicosociales (Saavedra & Campos, 2016). Esta asimetria estructural
puede generar fricciones interdepartamentales y diferencias sustanciales en la forma en

que cada grupo percibe el apoyo organizacional y el liderazgo.

Comprender como estas variables del contexto portuario impactan en el Clima
Organizacional y, consecuentemente, en la Satisfaccion Laboral, resulta imperativo. La
literatura académica subraya que, en industrias de alta criticidad, un clima laboral
deteriorado actua como un predictor directo de accidentabilidad y comportamientos

inseguros (Zohar, 2010). En un entorno donde un error de coordinacion puede traducirse
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en pérdidas millonarias o accidentes graves, la satisfaccion del trabajador deja de ser un

componente secundario para erigirse como un pilar de la gestion de riesgos.

En consecuencia, este estudio encuentra su justificacion en la necesidad de generar
evidencia empirica local sobre una poblacion frecuentemente invisibilizada en la
literatura psicoldgica regional. Al integrar las particularidades de la operatividad portuaria
en el analisis de la relacidon entre clima y satisfaccion, la presente investigacion no solo
contribuye al acervo teorico de la disciplina, sino que aporta un relevamiento descriptivo
de valor sobre la dindmica interna de estas terminales. Este analisis busca servir como un
insumo de informacion util para visibilizar la realidad de los distintos perfiles laborales,
sentando bases empiricas que podrian favorecer, a futuro, la reflexiéon en torno a la

promocion de entornos de trabajo mas saludables, seguros y eficientes.

La construccion del objeto de estudio se articula en torno a dos ejes
fundamentales: Por un lado, el Clima Organizacional, entendido como una construccion
dindmica que integra las condiciones del entorno fisico con las percepciones compartidas
por los trabajadores respecto a las politicas y practicas institucionales. Este clima refleja
la cultura organizacional e influye en como el trabajador percibe su desempefio (Bermejo-
Salmoén et al., 2022). Por otro lado, se delimita la Satisfaccion Laboral, definida como
una actitud frente a las experiencias laborales, la cual puede verse afectada por factores

extrinsecos como las condiciones de trabajo y la supervision.

Lejos de operar como dimensiones aisladas, la psicologia organizacional postula
una estrecha interdependencia tedrica entre ambos constructos. En este esquema
conceptual, el clima organizacional actia como una variable antecedente de naturaleza
predominantemente descriptiva y cognitiva, representando el proceso mediante el cual
los empleados perciben, evaliian e interpretan su entorno de trabajo, las exigencias de su
rol y los sistemas de apoyo institucional (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013). Por su
parte, la satisfaccion laboral se posiciona como una variable consecuente de naturaleza
afectiva y evaluativa: constituye la respuesta emocional del individuo frente a esa realidad

previamente decodificada (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012).

El mecanismo psicoldgico que enlaza el clima percibido con la satisfaccion
experimentada puede comprenderse a través de los modelos de valoracion cognitiva y el
enfoque del ajuste persona-organizacion (Kristof-Brown et al., 2005). Los trabajadores
no son receptores pasivos de su entorno, sino que monitorean constantemente las

politicas, las practicas y los procedimientos de la empresa para determinar si estos

8



facilitan u obstaculizan el logro de sus objetivos y su bienestar. Cuando un trabajador
portuario evalua su ambiente y percibe un clima favorable, caracterizado por la claridad
en la comunicacion, el respaldo de la supervision y un fuerte enfoque en la seguridad
fisica, experimenta una alta congruencia entre lo que la organizacion ofrece y lo que €l
necesita para desempefiar sus tareas sin un desgaste excesivo. Esta congruencia cognitiva

cristaliza directamente en un estado afectivo positivo, es decir, en satisfaccion laboral.

A la inversa, en contextos de alta criticidad operativa como el sector logistico y
agroexportador, la percepcion de un clima desorganizado, ambiguo o carente de apoyo
psicosocial genera una disonancia inmediata. Si el trabajador percibe que las exigencias
del entorno, como la presion por los tiempos de carga o los riesgos inherentes a la
maquinaria pesada, superan los recursos que la organizacion le brinda para afrontarlos, el
clima es decodificado como hostil. Esta evaluacion cognitiva de vulnerabilidad o falta de
respaldo institucional se traduce de forma directa en insatisfaccion laboral, frustracion y

estrés (Carr et al., 2003).

En este sentido, la literatura contemporanea establece la direccionalidad de este
vinculo: las percepciones molares del clima, el ambiente general de trabajo, impactan
sobre los estados cognitivos y afectivos de los empleados, los cuales a su vez determinan
resultados organizacionales clave como el compromiso o la intencion de rotacion (Carr

et al., 2003).

Establecer esta relacion tedrica resulta indispensable para la presente
investigacion, ya que permite comprender que las variaciones en los niveles de
satisfaccion de las personas que trabajan en el puerto no surgen en un vacio emocional,
sino que son la consecuencia directa de codmo cada grupo interpreta el entramado

organizacional, estructural y vincular que los rodea diariamente.

La construccion del objeto cientifico consiste en poner en relacion estas
percepciones partiendo de la premisa fundamental de que un clima hostil o inadecuado
en este contexto critico de alta exigencia impide el desarrollo integral del trabajador y
afecta la seguridad operativa. De esta manera, el objeto de estudio queda formalizado en
la indagacion de las caracteristicas del entorno aquello que se denomina clima
organizacional y el grado de satisfaccion de quienes laboran en esos dmbitos, buscando
responder a la siguiente pregunta de investigacion: ;Cudles son las caracteristicas del

clima organizacional percibido y el nivel de satisfaccion laboral segin el perfil



ocupacional en los trabajadores portuarios con horarios rotativos del drea metropolitana

Rosario?

Por consiguiente, la presente investigacion se propone como objetivo general
describir el clima organizacional y la satisfaccion laboral percibida, e identificar sus
variaciones segun el perfil ocupacional en los trabajadores portuarios con horarios

rotativos del area metropolitana de Rosario.

Antecedentes

Para la construccion del estado del arte se llevd a cabo una revision bibliografica
exhaustiva en bases de datos cientificas de acceso abierto como Google Académico,
Redalyc, SciELO y Dialnet. La estrategia de busqueda se centr6 en articulos académicos
publicadas preferentemente en los ultimos 15 afios, utilizando como palabras claves
principales y combinados los términos: clima organizacional, satisfaccion laboral, sector
portuario. La delimitacion de este marco temporal responde a la necesidad de garantizar
una actualizacion tedrica y empirica acorde a la complejidad del objeto de estudio. En
primera instancia, se considera la evolucion conceptual del Clima Organizacional, el cual
ha transitado desde modelos estaticos hacia enfoques multinivel y dindmicos que
requieren de una revision bibliografica contempordnea para su adecuada comprension
(Hartnell et al., 2011). A este factor se suma la profunda transformacion técnica y
operativa del sector portuario; la modernizacion y digitalizacion de las terminales en los
ultimos afios han reconfigurado las demandas laborales y los riesgos psicosociales, lo que
resta representatividad a las investigaciones previas al afio 2011 frente a la realidad
operativa actual. En estrecha relacion con lo anterior, se prioriz6 la pertinencia de estudios
latinoamericanos que analizan contextos de alta rotacion horaria similares al nodo
portuario regional observado, logrando asi una mayor vigencia empirica. Cabe destacar
que este criterio de actualidad se establecid exclusivamente como criterio de busqueda
para el presente Estado del Arte, con el fin de relevar investigaciones empiricas
actualizadas sobre la tematica. De manera complementaria, para la estructuracion del
marco tedrico y el disefio metodologico de esta investigacion, se ha recurrido a las obras
seminales de autores clasicos como Likert o Herzberg, cuya inclusion resulta
indispensable para establecer un equilibrio solido entre los fundamentos historicos de la

disciplina y los hallazgos cientificos mas recientes.

En la busqueda se priorizaron aquellas investigaciones realizadas en el contexto

latinoamericano que presentaran similitudes en cuanto a las variables sociodemograficas
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de la poblacién objetivo. Se citaran algunas investigaciones relacionadas a las variables

a trabajar que mas se acercan a la poblacion objetivo.

En el contexto de la modernizacion de la gestion publica en Chile, Chiang et al.
(2007) llevaron a cabo un estudio descriptivo y transversal titulado "Clima organizacional
y satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal: hospital tipo 1". Esta
investigacion surgié ante la necesidad de adaptar las instituciones sanitarias a las
exigencias del mundo moderno, entendiendo al hospital no solo como un centro médico,
sino como una organizacién con un espacio estructurado de practicas de division y
coordinacion del trabajo. El objetivo central fue analizar la relacidon existente entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion de
alta complejidad, bajo la premisa de que estas variables son determinantes para el

enraizamiento, la permanencia y la eficacia del personal.

La justificacion teorica del estudio se sustentd en la vision de que el clima
organizacional constituye una caracteristica del medio ambiente laboral percibida directa
o indirectamente por sus miembros, definiéndolo, siguiendo a Schneider y Reichers
(1983), como las percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos, tanto
formales como informales. Por su parte, la satisfaccion laboral fue conceptualizada no
solo como un estado emocional positivo, sino como un conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, abarcando facetas especificas
como la supervision y el entorno fisico. Los autores postularon que potenciar estas
variables es crucial para alinear los objetivos institucionales con las necesidades de los

pacientes, mejorando asi la calidad y oportunidad del servicio.

En cuanto a la metodologia, se trabajé con una muestra probabilistica y
estratificada de 327 trabajadores (profesionales, técnicos y administrativos)
pertenecientes a 14 servicios clinicos y unidades de apoyo, excluyendo areas como
SAMU o lavanderia para centrarse en servicios con pacientes hospitalizados. Para la
recoleccion de datos, se utilizaron instrumentos de alta consistencia interna. El clima
organizacional se midié mediante un cuestionario adaptado del Ministerio de Salud (con
escala Likert de 5 puntos), el cual arroj6é un coeficiente Alpha de Cronbach de 0.969.
Mediante un analisis factorial, se identificaron 12 dimensiones del clima, entre las que
destacan: comunicacion interna, reconocimiento, relaciones interpersonales, calidad en el
trabajo, toma de decisiones y eficiencia en la productividad. Por otro lado, la satisfaccion

laboral se evalud con el cuestionario S20/23 de Melid y Peiré (1989), obteniendo un
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Alpha de 0.925 y estructurandose en 5 factores: satisfaccion con la supervision,

condiciones fisicas, participacion, trabajo intrinseco y reconocimiento.

Los resultados obtenidos fueron contundentes al demostrar la interdependencia de
los constructos. Se hallé que la mayoria de las dimensiones del clima (especialmente
comunicacion interna, reconocimiento y relaciones interpersonales) mantienen relaciones
estadisticamente significativas con la satisfaccion hacia los superiores, la participacion y
el trabajo en general. Sin embargo, el estudio arrojo un hallazgo particular respecto a la
dimension del entorno fisico: esta fue la Unica variable del clima que se correlaciono
exclusivamente con la satisfaccion hacia las condiciones fisicas del trabajo, sin influir
significativamente en otras areas de la satisfaccion. Adicionalmente, el analisis de
variables demograficas reveld que la edad de los trabajadores se correlaciona
significativamente con la percepcion de la coordinacion externa, mientras que otras
variables como los afios de servicio o el tamafio del grupo de trabajo no presentaron

correlaciones significativas.

Finalmente, las conclusiones del estudio permitieron realizar un diagnodstico
institucional preciso. Se identificaron como fortalezas la alta motivacion y el compromiso
de los trabajadores, la comprension de la mision institucional y la calidad de las relaciones
interpersonales, aspectos considerados de excelente potencial para el cambio
organizacional. En contraparte, se detectaron debilidades criticas que amenazan la
satisfaccion laboral, tales como la incapacidad de la gestion para reconocer formalmente
el trabajo bien hecho, la ausencia de politicas de capacitacion continua y, notablemente,
un entorno fisico percibido como inadecuado. Estos hallazgos subrayan la necesidad de
que las directivas hospitalarias implementen acciones correctivas en la infraestructura y
en los sistemas de reconocimiento para evitar conductas disfuncionales como el

ausentismo y la rotacion.

Avanzando en el tiempo y trasladando la mirada hacia la dindmica del sector
privado empresarial, en 2014, Arias Gallegos y Arias Caceres en Arequipa Peru, llevaron
a cabo un estudio correlacional enfocado en la realidad de la pyme llamado "Relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una pequefia empresa del sector
privado". Esta investigacion surgio en respuesta a una vacancia empirica local: si bien
existia abundante literatura internacional sobre estas variables en grandes corporaciones,
el contexto de la micro y pequefia empresa (MYPE) en Latinoamérica habia sido

escasamente explorado.
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El objetivo central del estudio fue valorar las relaciones existentes entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, partiendo de la premisa tedrica de que un entorno
favorable se asocia positivamente con el bienestar del trabajador. Para ello, los autores se
posicionaron desde un enfoque integrador. Conceptualizaron el Clima Organizacional
basandose en la teoria de Rensis Likert, entendiéndolo como el conjunto de percepciones
que los individuos tienen sobre su ambiente interno y estructura administrativa. Por su
parte, la Satisfaccion Laboral fue abordada desde la distincion entre factores intrinsecos
(motivaciones personales, aspiraciones) y extrinsecos (salario, condiciones de trabajo),

alineandose con las teorias motivacionales clasicas de Herzberg y McClelland.

Desde el punto de vista metodoldgico, se trabajo con un disefio correlacional y
una muestra de 45 trabajadores (25 varones y 20 mujeres) de una empresa privada, con
una edad promedio de 35 afios. La composicion educativa de la muestra fue un factor
relevante, ya que el 68.9% poseia formacion universitaria y el 31.1% técnica. Para la

recoleccidn de datos, se utilizaron como instrumentos:

Perfil Organizacional de Likert (POL): Compuesto por 25 items que evaluan seis
dimensiones (flexibilidad, responsabilidad, estandares, reconocimiento, claridad y

espiritu de equipo), obteniendo una confiabilidad Alpha de Cronbach de 0.738.

Escala de Satisfaccion en el Trabajo (Warr, Cook y Wall): De 15 items, dividida

en satisfaccion intrinseca y extrinseca, con un Alpha de 0.763.

Los resultados arrojaron matices interesantes que desafiaron la hipotesis inicial de
una correlacion lineal directa. Si bien se encontrd una relacion positiva entre el clima y la
satisfaccion, esta fue globalmente moderada (r=0.229) y no estadisticamente
significativa. Los autores interpretaron que, en las empresas pequeiias, las relaciones
humanas suelen ser més conflictivas u hostiles que en las grandes estructuras, lo que

podria atenuar el vinculo general entre los constructos.

Sin embargo, al descomponer el analisis en dimensiones, surgieron hallazgos
contundentes. La dimension de Flexibilidad (entendida como la ausencia de reglas
innecesarias y la apertura a la innovacién) mostro una correlacion fuerte y significativa
(r=0.459) con la satisfaccion laboral global. Del mismo modo, el Reconocimiento se
correlacioné significativamente con la satisfaccion extrinseca, validando que la
percepcion de ser valorado por la organizacion es un predictor clave del bienestar externo

del empleado.
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Uno de los aportes mas ricos de esta investigacion radica en el analisis de las
diferencias sociodemograficas:
Se hall6 que las mujeres presentaban puntuaciones significativamente madas altas en
reconocimiento, espiritu de equipo y satisfaccion extrinseca que los varones. Los autores
atribuyeron esto a factores culturales del contexto latinoamericano, donde la insercion
laboral femenina suele ser percibida con mayor relevancia y valoracion personal por las
mujeres debido a las barreras de género existentes. También los trabajadores con
formacion universitaria reportaron niveles de satisfaccion intrinseca y extrinseca
superiores a los técnicos. Esto sugiere que el mayor grado de instruccion actia como un
motivador intrinseco y fuente de satisfaccion personal. Ademas, se evidencid una
jerarquia en la satisfaccion, donde el personal administrativo reportd mayor bienestar que

el de ventas, y este a su vez mayor que el de operaciones.

Los autores concluyeron que las labores operativas son mas demandantes y

desgastantes, lo que impacta negativamente en la percepcion del clima y la satisfaccion.

Mas recientemente, en el escenario actual de la educacion superior Montoya et al.
(2017) desarrollaron en Chile un estudio cuantitativo y correlacional titulado
"Satisfaccion laboral y su relacion con el clima organizacional en funcionarios de una
universidad estatal chilena". Esta investigacion emerge en un contexto donde las
instituciones deben enfrentar nuevos desafios que imponen a los docentes competencias

. . . ., -

que exceden lo meramente pedagdgico y a los administrativos la presion de ser la "imagen
institucional", situaciones que pueden derivar en un deterioro de la salud mental y el

compromiso laboral.

El objetivo central de la investigacion fue determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional, estratificando el andlisis de acuerdo con
variables sociodemograficas y laborales criticas. La justificacion tedrica se ciment6 en la
premisa de que el capital humano es el recurso estratégico por excelencia. Los autores
conceptualizaron la satisfaccion laboral como un estado emocional positivo resultante de
la percepcion subjetiva de las experiencias laborales, siguiendo a Rosero y Ramirez
(2008), y al clima organizacional como las percepciones compartidas sobre el ambiente
y las regulaciones, basandose en Rodriguez (2011). La hipdtesis subyacente fue que un
clima participativo y dinamico no solo predice el comportamiento funcionario, sino que

impacta directamente en la productividad y la calidad de los servicios educativos.
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Desde una perspectiva metodoldgica, el estudio se realizd con una muestra
probabilistica estratificada de 166 funcionarios (60 docentes y 106 administrativos) de la
Universidad del Bio-Bio, sede Chillan. Para garantizar la fiabilidad de los hallazgos, se

utilizaron los siguientes instrumentos:

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 (Melid y Peir6): Un instrumento de
23 items tipo Likert que evaliia cinco dimensiones clave: supervision, ambiente fisico,
prestaciones, satisfaccion intrinseca y participacion. Su consistencia interna total reporto

un Alpha de 0.92.

Escala de Clima Organizacional (Koys y DeCotiis): Adaptada en Chile por
Chiang, consta de 42 items que miden ocho dimensiones (autonomia, confianza,
cohesion, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion), presentando una

fiabilidad superior a 0.90.

Los resultados revelaron un panorama general positivo: el 95% de los docentes y
el 90.6% de los administrativos manifestaron estar satisfechos laboralmente. Asimismo,
un alto porcentaje (80% docentes y 72.7% administrativos) percibi6 un nivel alto de clima
organizacional. Sin embargo, el aporte mdas significativo de este estudio para la

investigacion radica en el desglose de las variables

Carga Horaria: Se hallé una relacion contundente entre el tiempo de trabajo y el
bienestar. E1 100% de los funcionarios que trabajaban menos de 40 horas semanales se
declararon satisfechos y reportaron la mejor percepcion del clima organizacional (85.7%
nivel alto). Los autores discuten este hallazgo sugiriendo que una menor carga horaria
permite una mejor conciliacion entre la vida laboral y familiar, un factor critico para la

satisfaccion, especialmente en las mujeres trabajadoras.

Antigliedad: los resultados mostraron que el grupo mas satisfecho y con mejor
percepcion del clima es el intermedio, aquellos con entre 15 y 29 afios de servicio. Los
autores interpretan que este grupo ha alcanzado un nivel de madurez y estabilidad laboral
que les permite valorar mejor sus condiciones, a diferencia de los mas jovenes (que
demandan madés reconocimiento) o los mds antiguos (que pueden percibir menos

valoracion).

Estamento y Contrato: Los docentes mostraron mayores niveles de satisfaccion
que los administrativos, lo cual se atribuye a la mayor autonomia y mejores condiciones

ambientales de la labor académica. Curiosamente, se observo una paradoja contractual:
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los funcionarios con contrato "Titular" (planta permanente) estaban mas satisfechos, pero
aquellos "plazo fijo” percibian un mejor clima organizacional, posiblemente debido a una

actitud mas optimista o de adaptacion para asegurar su continuidad.

En cuanto a las correlaciones, se confirm6é un vinculo estadisticamente
significativo entre los puntajes globales de ambas variables (r=0.504, p<0.001). El
analisis detallado mostré que las dimensiones del clima que mejor predicen la satisfaccion
son el apoyo (r=0.555) y la confianza (r=0.545). Especificamente, la dimension "apoyo"
del clima tuvo su correlacion mas fuerte con la dimension "participacion" de la

satisfaccion.

Para finalizar, los autores determinaron que la percepcion de un clima
organizacional favorable se asocia inequivocamente a un mayor nivel de satisfaccion
laboral. El estudio destaca que el clima explica el 22.1% de la variabilidad de la
satisfaccion, subrayando el rol crucial de los supervisores: un mayor nivel de apoyo y
confianza por parte de los superiores actia como un potente catalizador del bienestar, un

hallazgo de inmensa relevancia para ser contrastado en entornos jerarquicos y exigentes.

Como se ha evidenciado a lo largo de esta revision de antecedentes, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral constituyen constructos ampliamente estudiados
en diversas disciplinas como la salud, la educacion y el sector empresarial tradicional. Sin
embargo, resulta sumamente complejo trasladar de manera directa estos hallazgos a
entornos caracterizados por alta operatividad, riesgo fisico inminente y esquemas de
rotacion horaria continuos, como lo es el sector portuario. Si bien las investigaciones
expuestas resultan valiosas por su proximidad metodoldgica o poblacional, dejan en clara
evidencia un vacio de conocimiento especifico. Es precisamente este vacio en la literatura
actual el que fundamenta la urgencia y pertinencia empirica de la presente investigacion,
cuyo proposito es analizar la relacion entre ambas variables en un ambito de presiones y

exigencias operativas que los estudios tradicionales aiin no alcanzan a cubrir.
Problema

(Cuales son las caracteristicas del clima organizacional percibido y el nivel de
satisfaccion laboral segtin el perfil ocupacional en los trabajadores portuarios con horarios

rotativos del Area Metropolitana Rosario?
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Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Describir el clima organizacional y la satisfaccion laboral percibida, e identificar sus
variaciones segun el perfil ocupacional entre el personal administrativo y el personal
operativo en los trabajadores portuarios con horarios rotativos del area metropolitana de

Rosario.

Objetivos Especificos

« Describir el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral percibido por
los trabajadores portuarios de la muestra, a partir de la aplicacion de instrumentos
estandarizados.

. Identificar las dimensiones especificas del clima organizacional y los factores de
satisfaccion laboral predominantes en los trabajadores portuarios.

- Examinar las diferencias observables en los niveles de satisfaccion laboral y clima

organizacional segun el perfil ocupacional de los participantes.

Marco Teorico

Clima organizacional

Definicion Conceptual Del Clima Organizacional

Historicamente, el desarrollo conceptual del clima organizacional encuentra sus primeras
raices tedricas en la psicologia de la Gestalt y en la Teoria del Campo de Lewin (1951),
quien postuld que el comportamiento humano es una funcion directa de la interaccion
entre la persona y su entorno percibido. A partir de estas bases, durante la década de 1960,
tedricos seminales como Litwin y Stringer (1968) formalizaron el constructo dentro de la
psicologia organizacional. Esta evolucion historica permitio6 a investigadores posteriores,
como James y Jones (1974), establecer una distincién metodologica fundamental entre el
"clima psicologico" (la interpretacion subjetiva e individual del entorno) y el "clima
organizacional" propiamente dicho, entendido este ultimo como el consenso o agregado
de esas percepciones individuales compartidas por los miembros de una misma unidad de

trabajo (Schneider et al., 2013).

En la actualidad, la disciplina concibe al clima organizacional como un constructo
intrinsecamente multidimensional que actGa como un puente mediador entre las

caracteristicas objetivas de la empresa, como su estructura, liderazgo y recursos, y el
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comportamiento final de los empleados, incidiendo en variables como la motivacion, el
rendimiento y la satisfaccion (Carr et al., 2003). Profundizar en su tratamiento conceptual
implica reconocer que estas percepciones se estructuran en diversas esferas
interconectadas: la esfera cognitiva, referida a como los trabajadores procesan y entienden
las normativas, la esfera afectiva, vinculada a los sentimientos sobre las relaciones
interpersonales, y la esfera instrumental, que evalua qué tan equipados se perciben para
cumplir sus metas (Ostroff et al., 2003). Asimismo, este desarrollo disciplinar permitid
consolidar al clima como una variable diferenciada de la cultura organizacional, mientras
que la cultura refiere a las creencias y valores subyacentes profundamente arraigados
(Schein, 2010), el clima constituye la manifestacion tangible y observable de las politicas,

précticas y procedimientos cotidianos.

El estudio del comportamiento humano en los entornos de trabajo ha establecido que el
ambiente interno es un determinante critico para la eficacia administrativa y el
desempefio. En este contexto, el Clima Organizacional se define como el significado
compartido que los miembros de una organizacion atribuyen a los eventos, politicas,
practicas y procedimientos que experimentan, asi como a los comportamientos que
perciben que son recompensados, apoyados y esperados dentro de la institucion (Ehrhart

et al., 2014).

No se trata unicamente de la estructura fisica, sino de una construccion psicologica
y social. Segin Garcia Velazquez et al. (2017), el clima organizacional puede entenderse
como el conjunto de caracteristicas que distinguen a una organizacion de otra, las cuales
perduran a través del tiempo e influyen directamente en el comportamiento de los
trabajadores. Es un fenomeno ciclico donde las caracteristicas psicologicas de los
empleados (actitudes, percepciones, personalidad) sirven para interpretar la realidad que

se vive en la institucion (Garcia Veldzquez et al., 2017).

Reforzando esta idea, Noboa Salazar et al. (2019) sostienen que el clima
constituye la "personalidad" de una organizacion. Esta personalidad organizacional
condiciona el comportamiento del grupo y establece los procesos de gestion, cambio e
innovacion, afectando directa o indirectamente las relaciones interpersonales y la calidad

de los servicios prestados.
Enfoques Y Tipos De Clima Organizacional

La literatura tedrica distingue diversas formas de abordar este constructo, lo cual es
relevante para contextos complejos como el trabajo por turnos o entornos industriales.
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Enfoque Objetivo Vs. Subjetivo

El analisis del clima puede realizarse desde un enfoque objetivo, refiriéndose a
caracteristicas estructurales permanentes (tamafio, complejidad de sistemas, direccion de
metas), o desde un enfoque subjetivo, entendido como la opinion que el empleado se
forma derivada de cémo se llevan a cabo las acciones en la organizacion (Garcia
Velazquez et al., 2017). Noboa Salazar et al. (2019) refuerzan que el clima se centra
fundamentalmente en las percepciones que una persona tiene respecto a su trabajo y su

entorno.
Clima Molar Y Climas Especificos

Powell et al. (2021) introducen una distincion tedrica crucial entre el clima molar y los
climas enfocados: Clima molar: Se refiere a la experiencia general de los empleados sobre
hasta qué punto el liderazgo proporciona experiencias positivas. Incluye dimensiones
amplias como el compromiso, la funcionalidad y, crucialmente para entornos de horarios
rotativos, el estrés (Glisson et al., 2008). Climas enfocados: Se refieren a percepciones
sobre un aspecto especifico, como un clima de seguridad o un clima de implementacion

de nuevas practicas.
Dimensiones Del Clima Organizacional

Para operativizar esta variable, diversos autores han propuesto dimensiones que
configuran la percepcion del entorno laboral. Estas dimensiones son las que permiten

medir como el entorno (horarios, riesgos, jerarquias) impacta en el sujeto.

Seglin Garcia Velazquez et al. (2017), al utilizar el modelo de Brown y Leigh, se

identifican factores determinantes que incluyen:

« Apoyo del superior inmediato: La percepcion sobre la supervision y
respaldo recibido.

« Claridad del rol: La precision con la que el empleado conoce sus funciones
y expectativas, la falta de claridad suele incrementar los niveles de estrés.

« Reconocimiento y Contribucion personal: La percepcion de que el
esfuerzo es valorado y significativo para el logro de las metas.

. Trabajo como reto: El grado en que el trabajo exige el uso de capacidades

y habilidades.
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Por otro lado, en sectores operativos similares al portuario (como el de la
construccion), Noboa Salazar et al. (2019) destacan dimensiones adaptadas de Litwin y

Stringer que incluyen:

. Estructura interna: Normas y politicas.

« Recompensa: Percepcion de equidad en la retribucion.

« Riesgo: La percepcion sobre los desafios y peligros en el &mbito laboral.

. Calidez y Apoyo: El sentimiento de respaldo por parte del grupo de
trabajo.

« Importancia del clima en el entorno laboral

El clima organizacional no es una variable aislada, actia como un filtro a través
del cual los empleados interpretan su realidad. Sdnchez Trujillo y Garcia Vargas (2017)
sefalan que las condiciones de trabajo, entendidas como el estado del ambiente laboral
relacionado con la seguridad, la higiene y los horarios, son procesadas a través de la

percepcion del clima.

Un clima organizacional favorable fomenta la salud organizativa, facilitando la
adaptacion estratégica frente a entornos turbulentos o exigentes (Vasquez et al., 2019).
Por el contrario, cuando el empleado percibe que sus expectativas no se cumplen en el
entorno laboral o que las condiciones (como la carga de trabajo o la inestabilidad de
horarios) son adversas, el clima se deteriora, afectando el compromiso y el bienestar del

trabajador (Noboa Salazar et al., 2019; Garcia Velazquez et al., 2017).

Al comprender la magnitud y complejidad de este constructo a lo largo de su
desarrollo disciplinar, resulta evidente la necesidad metodoldgica de adoptar marcos de
referencia particulares e integradores que permitan operativizar y medir estas multiples
dimensiones de manera estructurada. En respuesta a este desafio, diversos teodricos
propusieron modelos tipologicos para clasificar los entornos laborales. Es precisamente
de esta linea de investigacion de donde se desprende el marco de referencia adoptado para
el presente estudio, dado que permite agrupar la multiplicidad de esferas perceptivas en

orientaciones especificas que capturan de manera holistica la realidad de la organizacién.

Hernédndez Sampieri (2008) validando en espafiol el Modelo de los Valores en
Competencia (MVC) desarrollado originalmente por Cameron y Quinn (2006)
contextualiza el clima organizacional vinculandolo estrechamente con la cultura de la

institucion.
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El MVC clasifica la dindmica organizacional en funcion de dos dimensiones
principales de valores que compiten entre si. La primera dimension diferencia los criterios
de efectividad que enfatizan la flexibilidad, discrecion y dinamismo, de aquellos que
subrayan la estabilidad, el orden y el control. La segunda dimension distingue entre una
orientacion hacia el enfoque interno e integracion, frente a una orientacidon hacia el

enfoque externo y la diferenciacion (Hernandez Sampieri, 2008).

El cruce de estas dimensiones genera una estructura de cuatro cuadrantes que
representan los valores fundamentales sobre los cuales opera la organizacién y coémo estos

son percibidos por los trabajadores:

Cuadrante de Relaciones Humanas o Cultura Clan: Se caracteriza por un enfoque
interno y flexibilidad. Funciona bajo una estructura similar a la familiar, donde
predominan metas y valores compartidos, cohesion y participacion. En este cuadrante, el
clima se manifiesta a través del bienestar de los empleados, la autonomia, la

comunicacion y el apoyo del supervisor (Herndndez Sampieri, 2008).

Cuadrante de Proceso Interno o Cultura Jerarquica: Combina el enfoque interno
con la estabilidad y el control. Se fundamenta en los atributos clasicos de la burocracia,
donde la formalizacion, el respeto a las reglas y la tradicion son los elementos que
mantienen unida a la organizacion, buscando eficiencia y resultados predecibles

(Herndndez Sampieri, 2008).

Cuadrante de Sistemas Abiertos o Cultura Adhocratica: Se distingue por un
enfoque externo y flexibilidad. Es propio de organizaciones que operan en entornos
dinamicos, donde la innovacion y la adaptacion son claves. Aqui, el clima se orienta hacia
la flexibilidad, el enfoque externo y la creatividad para enfrentar la incertidumbre

(Hern&ndez Sampieri, 2008).

Cuadrante de Metas Racionales o Cultura de Mercado: Enfatiza el enfoque
externo junto con la estabilidad y el control. La organizacion funciona orientada hacia los
resultados, la competencia y el logro de objetivos mensurables. Las dimensiones del clima
en este cuadrante incluyen la claridad de metas, el esfuerzo, la eficiencia, la calidad y la

presion por producir (Herndndez Sampieri, 2008).

Segiin Hernandez Sampieri (2008), ninguna organizacidon se caracteriza por un

solo cuadrante de forma exclusiva; mas bien, presentan una mezcla de valores de todos
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los cuadrantes, aunque suelen desarrollar un estilo dominante que perfila su identidad y

la percepcion del clima por parte de sus miembros.

Satisfaccion laboral

Definicion Conceptual

La satisfaccion laboral es considerada una de las variables mas relevantes en el
comportamiento organizacional, dado su impacto en la productividad, la fidelidad del
trabajador y la calidad de vida laboral (Sanchez Trujillo & Garcia Vargas, 2017). Aunque
ha sido definida de multiples formas, existe consenso en concebirla no como un fendmeno
estatico, sino como una actitud o conjunto de actitudes que el individuo desarrolla hacia

su situacion de trabajo (Chunga Diaz & Escuza Pasco, 2023).

El estudio de la satisfaccion laboral posee uno de los recorridos tedricos mas extensos y
prolificos dentro del comportamiento organizacional. Sus antecedentes historicos se
remontan a las primeras décadas del siglo XX, marcando un quiebre paradigmatico
respecto a los postulados clasicos de la Administracion Cientifica de Taylor (1911), los
cuales reducian la motivacion del trabajador a meros incentivos econdémicos. El verdadero
punto de inflexion disciplinar surgio a partir de los histéricos estudios de Hawthorne,
documentados extensamente por Roethlisberger y Dickson (1939), que demostraron
empiricamente que las actitudes, las relaciones sociales y las emociones de los empleados
tenian un impacto directo sobre su productividad. Sobre estas bases, la psicologia
industrial de mediados de siglo comenzo6 a sistematizar la variable, destacandose los
aportes de Vroom (1964), quien vincul6 directamente la satisfaccion con la teoria de las

expectativas y la valencia afectiva que el trabajador le otorga a su rol.

A medida que el campo de la psicologia del trabajo maduro6, el constructo trascendi6 las
nociones unidimensionales para concebirse como una actitud global conformada por
multiples facetas interdependientes. En la actualidad, la satisfaccion laboral es entendida
desde teorias de la discrepancia como el resultado afectivo y cognitivo de la brecha
percibida entre lo que el individuo espera o valora de su ocupacion y lo que efectivamente
obtiene de ella (Judge et al., 2001). Esta evolucion teorica permitié distinguir que la
satisfaccion no es un fendmeno estatico, sino un proceso dindmico que impacta
profundamente en variables criticas para la organizacion, tales como el compromiso
organizacional, la retencion del talento, el ausentismo y el bienestar psicologico general

del trabajador (Spector, 1997). Asi, el andlisis moderno exige evaluar tanto la respuesta
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emocional inmediata ante las tareas diarias como el juicio cognitivo a largo plazo sobre

el entorno laboral.

Desde una perspectiva clasica retomada por las investigaciones actuales, Locke
(1976) define la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto". Para
complementar esto, Garcia Veldzquez et al. (2017) sefialan que se trata de una respuesta
afectiva condicionada por las circunstancias del entorno y las caracteristicas individuales,
donde el desempeiio no ocurre en el vacio, sino que depende de la valoracidon personal

que el empleado hace de su contexto.
Teoria Bifactorial De La Motivacion-Higiene (Herzberg)

Para comprender la dindmica de la satisfaccion en entornos operativos complejos (como
el trabajo por turnos en puertos), es fundamental retomar la Teoria de los Dos Factores de
Herzberg. Segun esta teoria, la satisfaccion y la insatisfaccion no son extremos de un
mismo continuo, sino que son generadas por factores distintos (Garcia Velazquez et al.,

2017; Chunga Diaz & Escuza Pasco, 2023):

. Factores motivacionales (intrinsecos): Estan relacionados con el contenido
del trabajo en si mismo (logro, reconocimiento, responsabilidad, trabajo
como reto). Su presencia eleva la satisfaccion sustancialmente y genera
compromiso a largo plazo.

« Factores higiénicos (extrinsecos): Estan relacionados con el contexto
laboral (salario, condiciones fisicas, politicas de la empresa, supervision,
horarios). Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion.
Sin embargo, su presencia solo evita el descontento, pero no garantiza una

motivacion o satisfaccion elevada por si solos.

Esta distincion es importante, ya que en sectores operativos la insatisfaccion suele
vincularse a condiciones laborales inadecuadas (factores higiénicos), mientras que la

satisfaccion plena requiere atender los aspectos intrinsecos del desarrollo profesional.

Ante la multiplicidad de enfoques disponibles para abordar este complejo
fenémeno, resulta indispensable delimitar un marco de referencia estructurado que
permita su medicion empirica de manera precisa. En este sentido, la presente
investigacion adopta el modelo tedrico y metodologico de Warr, Cook y Wall (1979), el

cual propone una escision analitica fundamental entre la satisfaccion intrinseca, ligada a
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los factores motivacionales, el contenido de la tarea y la autorrealizacion, y la satisfaccion
extrinseca, relacionada con el entorno, la supervision y las condiciones contractuales. Este
marco de referencia resulta especialmente pertinente para el analisis del presente estudio,
ya que provee una herramienta psicométrica robusta para identificar con exactitud qué
aspectos especificos de la dindmica o del contexto organizacional estan fortaleciendo o

debilitando el bienestar de los trabajadores portuarios.
Dimensiones De La Satisfaccion Laboral

La literatura sugiere que la satisfaccion no es un concepto unitario, sino multidimensional.
Segun Sanchez Trujillo y Garcia Vargas (2017), el proceso inicia con el conocimiento del
entorno, se transforma en percepcion y culmina en un componente emocional y

conductual. Para su estudio, se suele dividir en dos grandes dimensiones:
Satisfaccion Intrinseca

Refiere a la naturaleza de la tarea desempefiada. Incluye la oportunidad de utilizar las
propias capacidades, la libertad para elegir métodos de trabajo y el sentimiento de logro
(Noboa Salazar et al., 2019). Garcia Velazquez et al. (2017) destacan que la "contribucion
personal" y el "trabajo como reto" son determinantes para que el empleado sienta que su

esfuerzo tiene sentido.
Satisfaccion Extrinseca

Se refiere a los aspectos externos a la tarea, pero inherentes al entorno organizacional.
Segun Chunga Diaz y Escuza Pasco (2023) y Sanchez Trujillo y Garcia Vargas (2017),

las dimensiones clave incluyen:

« Condiciones de trabajo: Estado del ambiente laboral relacionado con la
seguridad, higiene, horarios y riesgos.

« Recompensas: Percepcion de equidad en el salario y las prestaciones.

« Relaciones interpersonales: Calidad de la interaccion con jefes y
companeros.

. Satisfaccion y condiciones de trabajo en entornos exigentes

La relacion entre las condiciones objetivas de trabajo y la satisfaccion subjetiva
es directa. Sanchez Trujillo y Garcia Vargas (2017) explican que el desempefio puede
conducir a recompensas (intrinsecas y extrinsecas) que, si son percibidas como

equitativas, generan satisfaccion.
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En sectores con caracteristicas de alto riesgo fisico, inestabilidad o rotacion
(similares al contexto portuario), las condiciones laborales juegan un rol preponderante.
Noboa Salazar et al. (2019), en su analisis del sector de la construccion, encontraron que
la falta de proteccion ante riesgos laborales, la inestabilidad y el trato humano inadecuado
generan descontento. De igual manera, Chunga Diaz y Escuza Pasco (2023) sefialan que
cuando las condiciones laborales son precarias o los horarios afectan la vida personal, la
insatisfaccion se manifiesta a través de malestar, agotamiento emocional (burnout),

tension y sentimientos de inseguridad laboral.

Por tanto, la satisfaccion laboral debe entenderse como un indicador de la salud
organizacional: trabajadores satisfechos no solo reportan mejor bienestar psicologico,
sino que inciden positivamente en la productividad y reducen la rotacion y el ausentismo

(Powell et al., 2021; Garcia Veladzquez et al., 2017).
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Marco Metodologico

El proposito del presente Marco Metodologico es explicitar, con rigor y claridad, las
determinaciones teodricas y procedimentales asumidas durante la investigacion. Se
exponen los lineamientos tedricos y metodoldgicos que guiaron tanto el disefio general
como el desarrollo operativo, evidenciando cémo se abordaron las vicisitudes propias del

quehacer investigativo para garantizar la coherencia del proceso.

Modalidad de Trabajo

El presente estudio se enmarca en un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental.

Al respecto, Hernandez Sampieri, et al. (2014) aclaran que en esta clase de disefios:

Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal
como se dan en su contexto natural, para analizarlos [...] Es decir, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables (p. 152).

En consonancia con lo anterior, las variables no fueron objeto de manipulacion
deliberada limitandose el analisis a la observacion de los fendmenos en su ambiente
natural. En cuanto a su alcance, la investigacion se clasifica como descriptiva y
comparativa. Es descriptiva en tanto busca especificar las propiedades, caracteristicas y
perfiles de personas o grupos que se sometan a andlisis (Herndndez Sampieri et al., 2014).
A su vez, asume un alcance comparativo a nivel descriptivo: segun establecen los propios
autores, en investigaciones con muestras reducidas o de caracter no probabilistico, el
contraste de medidas de tendencia central o promedios entre subgrupos, resulta un
procedimiento metodologico valido y pertinente para la exploracion de los datos. De este
modo, la comparacion se realiza con el proposito de identificar tendencias particulares en
la muestra, prescindiendo de pruebas de estadistica inferencial, dado que el fin ultimo de
la investigacion no es la generalizacion poblacional, sino la descripcion fenomenologica
profunda en este contexto portuario especifico. Desde la perspectiva temporal,
corresponde a un disefio de corte transversal, ya que los estudios de este tipo "recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo unico" (Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 154).
Finalmente, por su naturaleza, se define como una investigacion aplicada, pues como
sefiala Ynoub (2011), la justificaciéon radica en "la relevancia que el tema de la
investigacion tiene para abordar o resolver un problema real, de la vida social en sentido

amplio" (p. 127), aportando asi soluciones féacticas al entorno portuario.
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Operacionalizacion de variables

Variable Dimension

Satisfaccion ~ Satisfaccion
laboral general

Satisfaccion
intrinseca

Satisfaccion
extrinseca

Indicadores

Grado global de satisfaccion
con el trabajo remunerado,
valoracion afectiva global del
puesto.

Reconocimiento por el
trabajo, posibilidades de
promocion, interés del
contenido de la tarea,
responsabilidad asumida,
variedad y significado del
trabajo.

Condiciones fisicas de
trabajo, horario,
remuneracion, estabilidad,
supervision y estilo de
direccion, politicas de la
empresa, organizacion del
trabajo.

Variable Dimension Indicadores

Bienestar de los
empleados

Autonomia

Relaciones

Clima

Organizacional Clan

Humanas / Cultura  Involucramiento y

Comunicacion

Enfasis en el
Entrenamiento

Integracion

Instrumento / items

Puntuacion total en la
Escala General de
Satisfaccion (Overall
Job Satisfaction, 15
items, Likert 1-7).

Subescala intrinseca
de la Escala General
de Satisfaccion: items
2,4,6,8,10,12y 14,
respuesta 1-7.

Subescala extrinseca
de la Escala General
de Satisfaccion: items
1,3,5,7,9,11, 13 y
15, respuesta 1-7.

Instrumento / items

Escala de Clima
Organizacional Items:
7,47, 54,62, 84

Escala de Clima

Organizacional Items:
1, 10, 26, 31, 49, 73.

Escala de Clima
Organizacional ftems:
3,9, 38, 44, 52, 53,
57.

Escala de Clima
Organizacional Items:
5, 18,33, 45.
Escala de Clima

Organizacional Items:
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Variable Dimension

Proceso Interno/
Cultura Jerarquica

Sistemas
Abiertos / Cultura
Adhocratica

Metas Racionales /
Cultura de
Mercado

Indicadores

Apoyo del
Supervisor

Formalizacion

Tradicion

Innovacién y
Flexibilidad

Enfoque Externo

Reflexividad

Claridad de Metas

Esfuerzo

Eficiencia

Calidad

Presion para
Producir

Instrumento / items

11, 15,27, 37, 42, 50,
87.

Escala de Clima
Organizacional [tems:
4,6, 20,23, 29, 32,
41, 55, 68, 69, 94.

Escala de Clima
Organizacional Items:
8, 28, 64, 83.

Escala de Clima
Organizacional Items:
12, 25, 30, 65.

Escala de Clima
Organizacional Items:
17, 43, 46, 56, 72, 80.

Escala de Clima
Organizacional Items:
13, 34, 60, 74, 76, 85.

Escala de Clima
Organizacional Items:
35, 36,40, 51, 79.

Escala de Clima
Organizacional Items:
14, 39, 61, 77, 89.

Escala de Clima
Organizacional Items:
19, 58, 71, 82, 86, 91

Escala de Clima
Organizacional Items:
16, 24, 48, 90.

Escala de Clima
Organizacional Items:
2,70, 81, 88, 93.

Escala de Clima
Organizacional Items:
22,59,67,75,92.
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Variable Dimension Indicadores Instrumento / items

Escala de Clima
Organizacional Items:
21, 63, 66, 78, 95.

Retroalimentacion
del Desempefio

Area de estudio

Este estudio se realizo geograficamente en lo que se conoce como el Complejo Portuario
del Area Metropolitana de Rosario. Este nodo constituye un ecosistema industrial de
importancia critica, considerado el polo agroexportador mas grande de Argentina y el
segundo a nivel mundial en despacho de granos. Las terminales portuarias ubicadas en
localidades como Rosario, Puerto General San Martin, Timbues, San Lorenzo y Villa

Gobernador Galvez conforman un escenario sociotécnico de alta complejidad.

El estudio se contextualiza en una empresa de servicios de inspeccion y
certificacion con sede central en la ciudad de Rosario, provincia de Santa Fe. La
organizacion se especializa en el control de calidad y cantidad de mercaderias agricolas
y agroindustriales, actuando como auditor externo (surveyor) en la cadena logistica de

exportacion.

La empresa desempefia un rol critico en el nodo portuario del Gran Rosario, ya
que sus operaciones se ejecutan directamente en las terminales portuarias y plantas de
acopio de la region. Su actividad principal consiste en la inspeccion de aptitud de bodegas,
control de peso, toma de muestras y certificacion de calidad durante las operaciones de

carga y descarga de buques y barcazas.

La estructura de personal de la organizacion se divide en dos grandes grupos, los
cuales constituyen la poblacion objetivo de esta investigacion:
El area operativa esta constituida por los peritos clasificadores, quienes son el personal
técnico encargado de las tareas de campo en las terminales. Dada la naturaleza continua
de la actividad exportadora y el arribo de buques, este sector opera bajo un régimen de
disponibilidad 24/7, lo que implica turnos rotativos y trabajo en condiciones ambientales
variables (a la intemperie, en muelles o zonas de carga). Y el 4area administrativa esta
integrada por el personal que desempena funciones de soporte, procesamiento de datos y

certificacion desde las oficinas centrales, con condiciones de trabajo de oficina.

El rol de la empresa se centra en servicios de inspeccion, analisis y certificacion

de mercaderias (commodities agricolas, subproductos y aceites vegetales). En este
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esquema, el perito clasificador actlia como un auditor técnico independiente (surveyor),

cuya firma valida la calidad y cantidad de la carga ante compradores internacionales.

Esta funcion conlleva una alta responsabilidad operativa, dado que la empresa
emite certificaciones oficiales y digitales (e-certificates) que son condicion sine qua non
para la exportacion. Las tareas incluyen desde el draft survey (determinacion de peso por
calado) hasta la inspeccion de aptitud de bodegas y el muestreo continuo en cintas de

embarque.

La organizacion opera bajo un estricto mandato de imparcialidad técnica. Al
actuar como auditores de tercera parte, los peritos clasificadores se enfrentan
cotidianamente a la tension de arbitrar entre los intereses de las terminales exportadoras
y las exigencias de calidad de los compradores internacionales, lo que afiade una

dimension de presion ética y relacional a su carga laboral.

La empresa presenta una dicotomia espacial relevante para esta investigacion. Su
sede central administrativa se encuentra en un entorno urbano corporativo de la ciudad de
rosario. En contraste, el personal operativo se despliega "in situ" en las diversas
terminales portuarias y plantas de acopio de la region, operando bajo la 16gica de procesos

continuos (24 horas) para dar respuesta a la logistica fluviomaritima.
Poblacion

La poblacion objetivo estuvo constituida por la totalidad de los colaboradores bajo
relacion de dependencia de una empresa de control surveyor de la ciudad de Rosario cuya
ndémina actual asciende a aproximadamente 60 personas. Para los fines de esta
investigacion, la poblacion se clasifica en dos perfiles laborales que son igualmente
criticos para la operatividad y comparten la exposicion a las exigencias del sistema:
los Peritos Clasificadores de Granos, quienes comparten la exposicion directa a las
exigencias del sistema logistico, turnos rotativos y condiciones ambientales de la zona
portuaria, y el Personal Administrativo Portuario quienes brindan soporte, gestion y

certificacion desde las oficinas centrales.
Muestra y método de muestreo

Para la seleccion de los participantes de la muestra se optd por un método de muestreo no
probabilistico de tipo intencional o por conveniencia. Esta eleccion obedece a la

naturaleza de los objetivos del estudio, pues como indican Hernandez Sampieri (2014):
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En las muestras no probabilisticas, la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion o los propoésitos del investigador [...] el procedimiento no es
mecanico ni se basa en formulas de probabilidad, sino que depende del proceso

de toma de decisiones de un investigador (p. 176).

Esta decision metodologica se fundamentd en criterios practicos y de viabilidad,
tales como "la accesibilidad a los casos o unidades de analisis" (Ynoub, 2011, p. 98). De
este modo, se asegurd el acceso efectivo a los trabajadores de la organizacion y se respetod

el caracter estrictamente voluntario de su participacion.

Considerando que la poblacion total asciende a aproximadamente 60
colaboradores, se proyect6 alcanzar una muestra efectiva de entre 25 y 30 participantes.
Dicho volumen se estima suficiente para asegurar la viabilidad de los andlisis descriptivos
y comparativos propuestos. No obstante, con el objetivo de maximizar la
representatividad de los datos, no se establecié a priori un limite superior de encuestados.
En consecuencia, se incluyeron en el analisis final la totalidad de las respuestas validas
recabadas durante el periodo de estudio, conformando una muestra definitiva de 27
trabajadores. Desde el punto de vista metodologico, se reconoce que esta técnica de
seleccion constituye una limitacion del estudio, ya que no permite garantizar la
representatividad estadistica estricta de la poblacion general ni asegurar la
proporcionalidad exacta de cada subgrupo. No obstante, para los alcances descriptivos y
comparativos de esta investigacion, dicha estrategia resultd la mas factible y el volumen
muestral alcanzado se considera pertinente para proveer una aproximacion empirica

valida a las percepciones de ambos perfiles

Técnicas e instrumentos

Para la medicion de las variables se disefid un instrumento de recoleccion de datos,
estructurado en un formulario digital accesible para su distribucion a través de un enlace

web, que integra dos escalas validadas y un apartado sociodemografico:

Para medir Satisfaccion Laboral se utilizd la Escala General de Satisfaccion
(Overall Job Satisfaction Scale), desarrollada originalmente por Warr, Cook y Wall
(1979). Para este estudio, se opto por la version adaptada al espafiol por Pérez-Bilbao y
Fidalgo (1995) publicada en la Nota Técnica de Prevencion (NTP) 394 del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) de Espaia.
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Este instrumento fue seleccionado por su capacidad de operacionalizar el
constructo de satisfaccion laboral reflejando la experiencia afectiva de los trabajadores,
siendo una escala corta, robusta y de facil comprension independientemente del nivel

formativo del encuestado.

Consta de 15 items presentados en una escala tipo Likert de 7 puntos, que oscila

desde "1 = Muy insatisfecho" hasta "7 = Muy satisfecho".

El instrumento permite obtener una puntuacion de satisfaccion general y

discriminar entre dos subescalas:

La Satisfaccion Intrinseca son 7 items: En estos puntos se abordan factores
motivadores relacionados con el contenido del trabajo, la responsabilidad, el

reconocimiento y la posibilidad de utilizar capacidades (items: 2, 4, 6, 8, 10, 12y 14).

La Satisfaccion Extrinseca son 8 items: Aqui se indaga sobre factores higiénicos
o del contexto organizacional, como el salario, el horario, la gestion de la empresa y las

condiciones fisicas (ftems: 1,3,5,7,9,11, 13 y 15).

La escala presenta propiedades psicométricas sélidas, reportando un coeficiente

de consistencia interna, Coeficiente Alpha, entre 0.85 y 0.88 para la escala general.

La correccion del instrumento se realiza de forma aditiva. La puntuacion de la
satisfaccion general se obtiene mediante la suma directa de los valores marcados por el
encuestado en los 15 items, asignando 1 punto a "Muy insatisfecho" y correlativamente
hasta 7 puntos a "Muy satisfecho". De este modo, la puntuacién total de la escala oscila
entre un minimo de 15 y un maximo de 105 puntos. Siguiendo esta misma logica aditiva,
se calculan los puntajes de las subescalas: la Satisfaccion Intrinseca oscila entre 7 y 49

puntos, mientras que la Extrinseca lo hace entre 8 y 56 puntos.

En cuanto a su interpretacion general, el manual del instrumento establece que a
mayor puntuacion obtenida, mayor es el nivel de satisfaccion laboral experimentado por
el trabajador. Asimismo, para facilitar el andlisis comparativo, los resultados pueden
interpretarse calculando la media aritmética (cuyos valores posibles van de 1 a 7). En este
sentido, promedios inferiores a 4 indican una tendencia hacia la insatisfaccion laboral; un
puntaje exacto de 4 refleja indiferencia o neutralidad; y promedios superiores a 4 denotan

la presencia de satisfaccion laboral en la dimension evaluada.

Para medir Clima Organizacional se aplicd la Escala de Clima Organizacional

desarrollada y validada por Hernandez Sampieri (2008). Este instrumento se fundamenta
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tedricamente en el Modelo de los Valores en Competencia (MVC) de Cameron y Quinn,

integrando las dimensiones propuestas por Patterson et al. (2005).

El instrumento definitivo consta de 95 items. Para la presente aplicacion, se utilizo
una escala de respuesta tipo Likert de 4 puntos ("1 = Totalmente Falso" a "4 = Totalmente
Verdadero"), diseniada para forzar el posicionamiento del sujeto y evitar la tendencia

central.

El instrumento evalua el clima organizacional a través de 17 dimensiones

agrupadas en cuatro cuadrantes culturales:

Relaciones Humanas (Cultura Clan): Evalua el bienestar, autonomia, integracion,

involucramiento, apoyo del supervisor y entrenamiento.

Proceso Interno (Cultura Jerarquica): Mide la formalizacion y el respeto a la

tradicion.

Sistemas Abiertos (Cultura Adhocratica): Evaltia la innovacién, flexibilidad,

enfoque externo y reflexividad.

Metas Racionales (Cultura de Mercado): Incluye claridad de metas, esfuerzo,

eficiencia, calidad, presion para producir y retroalimentacion.

El instrumento ha demostrado una alta consistencia interna en su validacion
original, reportando un Coeficiente Alfa Cronbach total de 0.952 para la escala completa,

lo que indica una fiabilidad muy elevada.

Se incluyd también una seccion para caracterizar a la muestra, recabando

indicadores como: Género, edad, perfil laboral, antigliedad, relacion contractual.

La correccion de la Escala de Clima Organizacional se realiza mediante un sistema
de promedios ponderados. En primer lugar, resulta indispensable invertir la puntuacion
de aquellos items redactados en sentido negativo o desfavorable hacia la organizacion, de
manera que, en toda la escala, un mayor puntaje siempre refleje una percepcion mas
positiva o un mayor grado de presencia de la variable. Una vez homogeneizados los datos,
se calcula la media aritmética de los items correspondientes a cada una de las 17

dimensiones.

Para la interpretacion global y la determinacion del perfil cultural, se agrupan las
dimensiones y se calcula el puntaje promedio de cada uno de los cuatro cuadrantes
principales (Relaciones Humanas, Proceso Interno, Sistemas Abiertos y Metas
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Racionales). Como la escala de respuesta oscila entre 1 y 4, el marco de referencia
interpretativo establece que el cuadrante que obtenga el promedio mas alto (mas cercano
a 4) determina el "perfil de clima organizacional dominante" en la institucion. Asimismo,
puntuaciones promedio superiores a 2.50 indican una percepcion favorable por parte de
los trabajadores en ese cuadrante especifico, mientras que valores inferiores a la media
tedrica sefalan debilidades en el entorno laboral. Esta metodologia permite trazar un
diagnostico preciso sobre cudles son los valores y las dinamicas cotidianas que rigen la

experiencia de los empleados.
Procedimiento

Para acceder a la poblacion objetivo, se establecid una estrategia de difusion digital
directa. Dado que el perfil de los trabajadores, sobre todo el personal operativo/peritos,
implica movilidad constante y horarios rotativos, se optd por utilizar canales de

comunicacion interpersonal agiles para asegurar la recepcion del instrumento.

El contacto se inici6 con colaboradores clave dentro de la organizacion, quienes
facilitaron la distribucion del enlace entre sus pares, asegurando que los participantes

cumplieran con los criterios de inclusion (ser personal activo de la empresa).

Dada la dispersion geografica de las bases operativas y el régimen de turnos
rotativos, se procedi6 a la digitalizacion de los instrumentos mediante la plataforma
Google Forms. Esta modalidad autoadministrada fue seleccionada siguiendo las
recomendaciones de la NTP 394, la cual establece que la posibilidad de garantizar el
anonimato a los respondientes de la escala se constituye en un importante elemento

determinante de la validez de las respuestas, especialmente en contextos laborales.
La configuracion del formulario incluyo:

Una seccion inicial obligatoria de Consentimiento Informado, donde se detallaron
los fines exclusivamente académicos del estudio, la programacion de 16gica de saltos para
impedir el acceso si no se otorgaba el consentimiento y la activacion de la obligatoriedad

en los items para evitar valores perdidos.

La distribucion del enlace al formulario se realiz6 mediante canales de
comunicacion digital directa via WhatsApp. El enlace fue enviado a los trabajadores
operativos y administrativos, quienes lo compartieron entre sus colegas respetando los
criterios de inclusion. La aplicacion se realiz6 de manera asincronica durante un periodo

de siete dias corridos, permitiendo que cada colaborador respondiera desde su dispositivo
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personal en el momento de mayor privacidad y conveniencia, fuera del entorno de control

directo de la supervision.

Etica
La investigacion se rigi6 estrictamente por principios éticos, alineados con la Ley
Nacional 25.326 de Proteccion de Datos Personales de Argentina y los codigos de ética

profesional vigentes.

Consentimiento Informado: Todo participante tuvo a su disposicién y acepto un
formulario de consentimiento informado antes de responder. En este documento se
explicd claramente los objetivos del estudio, que no habra compensacién monetaria
alguna dado el caracter voluntario de la participacion (pudiendo retirarse en cualquier
momento sin consecuencias), la garantia de anonimato y confidencialidad, y el uso
exclusivamente académico/cientifico de los datos. En el caso que el/la respondiente no
aceptara este consentimiento, el formulario se cerraba en forma automatica.

Se encuentra el modelo del formulario en el Anexo: A.
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Resultados

El andlisis se realiz6 sobre una muestra final de 27 trabajadores de la empresa, quienes
participaron voluntariamente respondiendo el instrumento digital. A continuacion, se
detallan las caracteristicas sociodemograficas y laborales de los participantes para

contextualizar los hallazgos posteriores.
Distribucion por Género:

Si bien el instrumento de recoleccidon de datos contempld las categorias de género
masculino, femenino y otro, las respuestas obtenidas se concentraron exclusivamente en
las dos primeras. Como se observa en el Grafico 1, la composicion de la muestra evidencia
una clara predominancia del género masculino 81,48% mientras que el género femenino
representa el 18,52%. Esta distribucion resulta consistente con la estructura demografica
historica del sector portuario. A nivel general, datos oficiales confirman que los puertos
son ambitos fuertemente masculinizados, donde la participacion femenina se concentra
en areas administrativas, disminuyendo en roles operativos y de logistica (Subsecretaria
de Asuntos Portuarios, 2021). Este fendmeno se refleja claramente en el &mbito local: en
el Puerto de Rosario, el ingreso de mujeres a tareas operativas de campo es un proceso
reciente, habiéndose formalizado recién en el afio 2018 la incorporacion del primer grupo
de trabajadoras a sectores que, hasta ese momento, eran ocupados exclusivamente por el
género masculino (Aduana News, 2018). Esto explica la distribucién de la muestra, que

refleja la realidad del mercado laboral portuario en la regidon para este tipo de puestos.

Grafico 1:

Descripcion porcentual de la muestra estudiada en “Género”
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Género

Femenino
18,52%

Masculino
81,48%

m Masculino = Femenino

Perfil laboral:

En cuanto a la funcidén desempeiiada (ver Tabla 1), el 70,37% de los encuestados
corresponde al perfil de Perito Clasificador / Inspector, mientras que el 29,63% se

desempefia como Personal Administrativo.

Esta proporcion asegura que los participantes predominantes en los resultados
fueron la del personal operativo, quienes estdn expuestos a las condiciones mas criticas
sin dejar de lado la perspectiva del sector administrativo que gestiona la documentacion

bajo presion de plazos.
Tabla 1:

Descripcion de la muestra estudiada en “Perfil Laboral”

Perfil Laboral Cantidad Porcentaje
Perito Clasificador 19 70,37%
Administrativo 8 29,63%

Distribucion Etaria:

Respecto a la edad de los trabajadores (Grafico 2), se observa que la muestra es
mayoritariamente joven-adulta. El grueso de la poblacion 70,37% se concentra en la

franja de 26 a 40 afios.

Si se suma a los trabajadores de 18 a 25 anos, 7,41% , resulta evidente que casi

el 80% de la plantilla esta en una etapa vital de desarrollo y consolidacion profesional.
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Solo un 18,52% se ubica en la franja de madurez laboral (41 a 60 afios) y un tnico caso

supera los 60 afos.

Grafico 2:

Descripcion porcentual de la muestra estudiada en “Rango de edad”

Rango de Edad
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18 a 25 afos 26 a 40 afios 41 a 60 afios Mas de 60 afios

70,37%

18,52%

Relaciéon Contractual:

Se indagd sobre el tipo de vinculo laboral que mantenian los trabajadores con la
organizacion. Como se observa en la tabla 2, el 66,67% de la muestra report6 pertenecer
a la planta de Personal Fijo - Permanente, gozando de estabilidad laboral plena. Sin

embargo, un significativo 33,33% indico ser Personal Eventual.

La presencia de un tercio de la plantilla bajo modalidad eventual es un indicador
de un segmento considerable expuesto a la incertidumbre de la continuidad laboral, lo

cual podria influir en las percepciones de seguridad y compromiso organizacional.

Tabla 2:

Descripcion de la Relacion Contractual

Relacion contractual Cantidad Porcentaje
Personal Fijo -Permanente 18 66,67%
Personal Eventual 9 33,33%

Antigiiedad en el puesto:
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Finalmente, cabe destacar un dato de control: la totalidad de los participantes

declar6 tener "mas de 6 meses de antigiiedad en el puesto".

Este dato garantiza que todos los encuestados han superado la curva de
aprendizaje inicial y el periodo de prueba, poseyendo una experiencia vivencial suficiente
para tener una percepcion consolidada y realista sobre el clima organizacional y las
politicas de la empresa. Esto asegura que los resultados no se vean afectados por la

idealizacion o el desconocimiento de la cultura, propios de los nuevos ingresos.
Andlisis de la Satisfaccion Laboral:

Para dar respuesta al primer objetivo especifico de esta investigacion, se
analizaron los niveles de satisfaccion laboral reportados por los trabajadores a través de

la Escala General de Satisfaccion adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo (1995).

Al procesar la totalidad de los items y aplicar el criterio normativo de Pérez-Bilbao
y Fidalgo (1995), la muestra alcanz6 una puntuacion aditiva total de 65,55 puntos sobre
un maximo posible de 105, superando el punto de corte tedrico de la escala, establecido
en 60 puntos. A efectos de su representacion grafica y andlisis dimensional, este valor se
traduce en un promedio general de 4,37 en la escala de 1 a 7. Al superar el punto de corte
normativo, se confirma que, a nivel global, los trabajadores mantienen un estado de
satisfaccion con tendencia positiva, reflejando una percepcion de equilibrio respecto a su

experiencia laboral.

Siguiendo la estructura teorica del instrumento, se discriminaron los resultados en

dos dimensiones fundamentales para identificar el origen de esta percepcion.

Como se observa en el Grafico 3, a nivel puramente descriptivo, se registra una
leve variacion en los puntajes obtenidos entre ambos factores. Cabe destacar que, dada la
naturaleza exploratoria y descriptiva del presente estudio, estas variaciones se reportan
en términos de tendencias de las puntuaciones medias, sin pretender establecer la

existencia de diferencias estadisticamente significativas:

o Satisfaccion Extrinseca: Esta dimension obtuvo la mayor
valoracion por parte de la muestra, alcanzando una puntuacién aditiva de
35,52 puntos, lo cual supera holgadamente su punto de corte tedrico
establecido en 32. A efectos de su representacion en los graficos, este resultado

equivale a un promedio de 4,44. Esta subescala refiere a los factores higiénicos
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o del contexto, como las condiciones fisicas, la relacién con los compainieros,
el salario y la estabilidad en el empleo.

o Satisfaccion Intrinseca: Esta dimension, vinculada a los factores
motivacionales como el contenido del trabajo, reconocimiento,
responsabilidad y uso de capacidades, presentd una puntuacion sumatoria de
29,96 puntos. Si bien logra superar levemente su punto de corte normativo de
28, lo que se traduce a efectos de su representacion en los graficos a un
promedio de 4,28, exhibe un menor grado de consolidacion respecto a la

dimension extrinseca
Grafico 3:

Puntuaciones promedio de las dimensiones de la satisfaccion

Dimensiones de Satisfaccion

Satisfaccion Satisfaccion

Intrinseca; 4,28 Extrinseca; 4,44

Satisfaccion Intrinseca Satisfaccion Extrinseca

m Satisfaccion Intrinseca = Satisfaccion Extrinseca

Esta tendencia descriptiva, en la cual la puntuacion de la satisfaccion extrinseca
se posiciona por encima de la intrinseca, constituye un hallazgo que resulta coherente y
se vincula directamente con la caracterizacion de la muestra analizada previamente. Dado
que el 66,67% del personal cuenta con estabilidad laboral (planta permanente) y se
desempeiia en tareas operativas estandarizadas, es coherente que valoren mas los aspectos

de seguridad y contexto, factores de mantenimiento, que el contenido mismo de la tarea.

En linea con el marco conceptual propuesto en la NTP 394 estos resultados
sugieren que la organizacion logra cubrir eficazmente los aspectos higiénicos del entorno
laboral, evitando asi la insatisfaccion. No obstante, se evidencia un area de oportunidad
respecto a los factores motivacionales. La menor puntuacion en la dimension intrinseca

podria estar sefalando una percepcion de rutina, falta de reconocimiento o limitadas
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posibilidades de desarrollo profesional percibidas por el grupo etario joven del rango de

26-40 afios predominante en la muestra.

Tabla 3:

Puntajes promedios por item de la escala

ftem Promedio
Compaieros de trabajo 5,59
Estabilidad en el empleo 5,19
Uso de Capacidades 4,78
Condiciones Fisicas 4,74
Libertad de Método 4,7
Responsabilidad 4,7
Superior Inmediato 4,48
Horario 4,37
Variedad de Tareas 4,15
Reconocimiento 4
Salario 3,96
Posibilidad de Promocién 3,89
Relacion Direccion-Trabajador 3,81
Atencion a Sugerencias 3,74
Gestion de la Empresa 3,37

Para profundizar en el diagnostico, se analizaron los promedios de cada una de las
15 preguntas que componen la escala. Este analisis permite identificar fortalezas

especificas y areas criticas que pasan desapercibidas en el promedio general.

Las fortalezas:
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Como se visualiza en el Grafico 4, los aspectos mejor valorados por los

trabajadores son:

« Relacion con los compaiieros (item 3): Con un promedio de 5,59,
es el factor mas alto de todo el estudio. Esto evidencia un fuerte tejido social
y camaraderia entre los trabajadores, actuando como una especie de
amortiguador emocional frente a las exigencias de la tarea.

. Estabilidad en el empleo (item 15): Con 5,19, es el segundo pilar
de satisfaccion. Coincide plenamente con el alto porcentaje de personal de

planta permanente generando una sensacion de seguridad muy valorada.
Areas Criticas:

En el otro extremo, aparecen los unicos items que cayeron por debajo de la zona

neutral indicando insatisfaccion real:

« Gestion de la empresa (item 11): Promedio de 3,37 siendo este el
mas bajo de todos
. Atencion a las sugerencias (item 12): Promedio de 3,74.

« Relaciones Direccion-Trabajadores (item 9): Promedio de 3,81.

Este patron revela que mientras la relacion horizontal entre pares es excelente y
sostiene la moral del grupo (Satisfaccion Extrinseca alta), la relacion vertical con la
direccion y la gestion es la principal fuente de malestar. Los trabajadores se sienten

seguros y bien acompainados por sus colegas, pero no escuchados por la organizacion.

Grafico 4:

Promedios por item de la escala
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Escaladela?7

Promedio por item

Item

Analisis del clima organizacional:

En cumplimiento del segundo objetivo especifico, se procedid al andlisis del clima
organizacional percibido por los trabajadores. Para ello se utilizo la Escala de Clima
Organizacional desarrollada y validada por Herndndez Sampieri (2008), el cual permite
tipificar la cultura de la organizacion en funcion de cuatro orientaciones predominantes:

Clan, Adhocracia, Mercado y Jerarquia.

Al procesar los datos de las 27 encuestas se observa un comportamiento particular
caracterizado por una distribucion sumamente similar de los puntajes entre los cuadrantes.
A diferencia de organizaciones donde predomina claramente un estilo cultural, en este
caso los promedios se presentan practicamente idénticos, agrupandose en un estrecho
rango entre 2,62 y 2,64. De acuerdo con los criterios normativos de Hernandez Sampieri
(2008) para el Modelo de Valores en Competencia, toda puntuacion que supere el punto
de corte tedrico de 2,50 indica una percepcion favorable y una presencia consolidada de
dichos valores. En consecuencia, al superar todos los cuadrantes la marca de 2,50 sin que
ninguno destaque matematicamente sobre el resto, se visualiza un perfil organizacional
multiple, donde las cuatro orientaciones culturales coexisten y se perciben como validas,

sin que ninguna logre erigirse como cultura dominante.
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Como se ilustra en el Grafico 5, la configuracion resultante es un cuadrado casi
perfecto, lo que indica un equilibrio de tensiones entre la flexibilidad y el control, y

también entre el foco interno y el externo.

Grafico 5:

Promedio de cuadrantes culturales

Promedio de cuadrante culturales

Relaciones Humanas (Clan)

2,63

Sistemas Abiertos

Proceso Interno (Jerarquia) 2,62 2,64 (Adhocracia)

2,62

Metas Racionales (Mercado)

Este perfil balanceado sugiere que la organizacion transmite un mensaje cultural
difuso o poco jerarquizado. Los trabajadores perciben un cumplimiento moderado en
todas las areas, evidenciando una distribucion equitativa de los puntajes entre los distintos

cuadrantes, sin que prevalezca una cultura sobre otra.

Dado que la diferencia entre las puntuaciones de los cuatro cuadrantes resulta
estadisticamente marginal, con variaciones de apenas centésimas, no resulta
metodoldgicamente viable establecer la prevalencia de una dimension sobre otra. Por el
contrario, esta paridad simétrica en los resultados permite inferir que el clima
organizacional se encuentra en un estadio de indefinicion cultural. Al no existir picos que
destaquen de manera sustancial, se evidencia una escasa percepcion tanto de la calidez
propia de un clan fuerte, como de la presion agresiva por los resultados (Mercado fuerte),

y/o del apego estricto a la burocracia (Jerarquia fuerte)
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Esta uniformidad de valores puede interpretarse como una cultura de
mantenimiento, que no genera grandes conflictos, pero tampoco impulsa una identidad

corporativa clara que movilice el compromiso profundo de los empleados.

Para profundizar en el andlisis, se procesaron los resultados de los 95 items que
componen el instrumento. A fin de facilitar la lectura y el andlisis de los datos, en esta
seccidon se presentan uUnicamente los puntajes extremos, donde existen aspectos
especificos en los cuales la organizacion falla criticamente y otros donde se sostiene. No
obstante, el desglose estadistico completo de la totalidad de los items se encuentra

disponible para su consulta en el Anexo: E

Uno de los hallazgos de particular relevancia se vincula con la percepcion de
ineficiencia. Como se observa en el Grafico 6, los puntajes mas bajos de la medicion se
agrupan en un mismo eje tematico: la falta de organizacion y planificacion operativa. Al
caer estos items a la franja de 1,70 a 2,00, ubicandose muy por debajo del punto de corte
normativo de 2,50 establecido por el autor de la escala, se interpretan psicométricamente
como debilidades criticas o areas de vacancia en el entorno laboral. Esto indica que,
aunque la satisfaccion es moderada, el personal operativo percibe un desgaste por
ineficiencia. El personal parece sentir que la falta de espacios para pensar o planificar esta
generando pérdidas de recursos y esfuerzo. Esto coincide con el bajo puntaje en "Nos
reunimos muy seguido para discutir si estamos trabajando bien juntos", sefialando la

ausencia de espacios formales de feedback o mejora continua.

Por otro lado, al cruzar los datos recopilados, emerge la imagen real de la cultura
organizacional: Un ambiente relajado pero desorganizado. No hay una presién imperante
por resultados (lo cual podria explicar la baja insatisfaccion), pero esa falta de tension
productiva deriva en desorden. Los trabajadores no sufren por exceso de exigencia, sino
por la frustracion de ver que las cosas podrian hacerse mejor y no existen los canales,

reuniones o planificacion para corregirlo.
Grafico 6:

Puntajes extremos de Clima Organizacional
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Andlisis Comparativo segin Perfil Laboral:

En respuesta al tercer objetivo especifico de la investigacion, se procedid a
segmentar la muestra segun el perfil del puesto desempefiado, identificando dos grupos:

Perito Clasificador/Inspector y Personal Administrativo.

Como se ilustra en los Graficos 7 y 8, a nivel descriptivo se registran variaciones

en las puntuaciones de ambos grupos:

. Satisfaccion Laboral: El grupo de Peritos/Inspectores reporta un
nivel de satisfaccion positivo, ubicandose por encima de la media general. En
contraste, el Personal Administrativo registré una puntuacion aditiva de 58,20
puntos (representada graficamente con un promedio de 3,88). Al caer por debajo
del punto de corte normativo de 60 establecido por los autores de la escala, este
grupo se ubica técnicamente en la zona de insatisfaccion laboral. Esto sugiere que
las condiciones laborales o motivacionales son percibidas de manera mas critica
por quienes desempefan tareas de oficina en comparacion con el personal de
campo.

. Clima Organizacional: Se observa una tendencia descriptiva
similar en los puntajes de esta variable: los operativos reportan promedios que
reflejan una percepcion mas favorable del clima, mientras que los administrativos
registran puntuaciones menores, sugiriendo una vision mas critica respecto a las

tensiones o ineficiencias del entorno.



Estos resultados indican que mientras el personal operativo encuentra en la
dindmica del puerto, y en sus compaieros, un espacio de confort relativo, el personal
administrativo parece sufrir mas agudamente los problemas de gestion y desorganizacion

detectados previamente.

Es metodoldgicamente imperativo sefialar que, debido al tamafio muestral
reducido (N=27) y al caracter no probabilistico del disefio, no se aplicaron pruebas de
estadistica inferencial para determinar la significatividad matemadtica de estas diferencias.
En consecuencia, los presentes resultados no pretenden establecer leyes generales, sino
que deben interpretarse estrictamente como tendencias descriptivas y exploratorias de

esta muestra en particular

Grafico 7:

Comparativa de niveles de Satisfaccion Laboral segun perfil de puesto.

Satisfaccion segun perfil laboral

5 4,57
4
3
2
1
Peritos / Inspectores Administrativos
Grafico 8:

Comparativa de niveles de clima organizacional segun perfil de puesto.
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Conclusiones

La presente investigacion se propuso describir el clima organizacional y la satisfaccion
laboral percibida, e identificar sus variaciones segun el perfil ocupacional en trabajadores
portuarios del Area Metropolitana de Rosario. El abordaje de esta problematica considerd
la complejidad inherente a los entornos de alta exigencia operativa, especialmente bajo
regimenes de horarios rotativos, y su potencial incidencia en la experiencia subjetiva del
trabajador. A la luz de los resultados obtenidos, es posible concluir que el vinculo entre
ambas variables no es lineal ni homogéneo, sino que presenta variaciones en funcion del
rol ocupacional. Esto quiere decir que las condiciones organizacionales actuales impactan
de forma desigual: actian como un factor de estabilidad y bienestar para el personal

operativo, pero resultan insuficientes y generan tension en el personal administrativo.

Al profundizar en la descripcion de las variables, y en consonancia con el primer
objetivo especifico, se hallo que la satisfaccion laboral de la muestra se construye
fundamentalmente desde una légica extrinseca. Los datos revelan que los trabajadores
depositan su bienestar en los vinculos horizontales, el compafierismo, y en la seguridad
contractual, elementos que actian como un refugio frente a la percepcion de
desorganizacion institucional. Este fendmeno se corresponde con la estructura conceptual
del instrumento utilizado, evidenciando que la organizacion ha logrado cubrir con eficacia
los factores relacionados con el contexto laboral, evitando el malestar agudo, pero ha
fallado en la provision de factores intrinsecos relacionados con el contenido del trabajo,

la planificacion y el reconocimiento.

Esta carencia de motivadores intrinsecos se articula directamente con los
hallazgos sobre el Clima Organizacional. La aplicacion de la Escala de Clima
Organizacional de Hernandez Sampieri (2008) evidencid un perfil institucional
caracterizado por la indefinicion. Los promedios obtenidos en las diversas dimensiones
del instrumento reflejan una organizacion que no posee una identidad fuerte: no se destaca
por una estructura solida, ni por un alto apoyo, ni por una marcada innovacion. Esta
ambigiiedad estructural en la cultura organizacional genera un ambiente que los
trabajadores describen paraddjicamente como relajado, por la ausencia de presion
autoritaria excesiva, pero criticamente ineficiente por la falta de procesos claros y

espacios de planificacion.

En relacion al tercer objetivo especifico, enfocado en examinar las diferencias
observables por puestos de trabajo, el andlisis de los datos permiti6 identificar variaciones

relevantes en la percepcion interna de los grupos. Se evidenci6 una tendencia en la cual
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el personal operativo reportd niveles de satisfaccion descriptivamente superiores y una
valoracion mas positiva del clima, mientras que el personal administrativo arrojo
puntuaciones compatibles con niveles de insatisfacciéon y una visiéon mas critica de la
gestion. Si bien se reconoce formalmente que el tamafio muestral limitado restringe el
alcance y la generalizacion estadistica de estas afirmaciones, estos datos preliminares
permiten aducir que la cultura organizacional vigente, caracterizada por la informalidad
y la baja estructuracion, resulta funcional para la dindmica del trabajo de campo, donde
la autonomia operativa y la camaraderia son recursos valiosos. No obstante, esa misma
falta de estructura se convierte en un factor estresor para el personal administrativo, cuyas
tareas de oficina requieren inherentemente de orden, flujos de comunicacién definidos y
planificacion estratégica, elementos que el andlisis sehaldé como las principales

debilidades de la empresa.

A partir del diagnoéstico realizado y considerando la complejidad del ecosistema
portuario del Area Metropolitana Rosario, se sugieren nuevas lineas de indagacion para
futuras investigaciones que permitan enriquecer el conocimiento sobre las dinamicas

psicosociales en este sector estratégico:

Si bien este estudio se focaliz6 en los perfiles de Inspeccién y Administracion, se
recomienda para futuras investigaciones incorporar a la totalidad de los actores que
componen la cadena logistica portuaria. La inclusion de roles como estibadores,
balanceros, personal de laboratorio, mantenimiento y choferes de transporte de carga,
permitiria obtener una visidn aun mas completa de la terminal, analizando como
interactuan las distintas subculturas laborales y si la insatisfaccion detectada en areas de

soporte se replica en otros sectores operativos.

También dado que la actividad portuaria estd sujeta a fuertes ciclos estacionales
conocidos como cosecha fina y gruesa, seria pertinente replicar este tipo de mediciones
en diferentes momentos del afio. Un disefio longitudinal permitiria evaluar si el clima
organizacional relajado que se detectd en esta instancia se mantiene durante los picos de
alta demanda operativa, o si la falta de planificacion aqui evidenciada deriva en crisis de

estrés o colapso organizacional durante la temporada alta.

Asimismo, se sugiere profundizar los hallazgos cuantitativos mediante técnicas
cualitativas, como entrevistas en profundidad o focus groups, especificamente con énfasis
en el personal administrativo. Esto permitiria indagar en las causas subjetivas de su

insatisfaccion y comprender qué procesos especificos de la gestion son los que generan
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la percepcion de desorganizacion, aportando datos mas finos para el disefio de

intervenciones.

Finalmente, se alienta a futuros investigadores a correlacionar las variables de
Clima y Satisfaccion con indicadores clinicos de salud ocupacional, como podria ser el
sindrome de Burnout. Investigar si la ineficiencia percibida por los trabajadores esté
actuando como un predictor de estrés cronico constituiria un aporte invaluable para las

politicas de prevencion de riesgos psicosociales en el sector.

Para finalizar, y atendiendo a las incumbencias profesionales que enmarcan esta
tesis, es fundamental resaltar que este diagnostico trasciende el analisis estadistico para
consolidarse como una herramienta de intervencion propia de la Psicologia Laboral, tal
como lo regula la Ley Provincial N° 9538 (1984). Especificamente, el Articulo 3° Inciso

C, punto a, define la practica en el ambito laboral de la siguiente manera:

Se entendera por &mbito de la Psicologia laboral el asesoramiento de las empresas
en relacion con sus dependientes, tendiendo a que la integracion entre individuos
y trabajo favorezca el desarrollo de su personalidad y la deteccion de conflictos

tanto individuales como grupales.

Al visibilizar los nudos criticos de la organizacion, como la falta de comunicacion
vertical y la insatisfaccion focalizada en el sector administrativo, el presente trabajo da
respuesta al marco regulatorio de la profesion, sentando las bases para la prevencion del

malestar psiquico y la promocion de entornos laborales saludables.

En definitiva y a modo de cierre, es valido afirmar que el analisis aqui presentado
no debe entenderse como una sentencia, sino como una hoja de ruta para su evolucion.
La evidencia empirica respecto a la fragmentacion en la percepcion del entorno de trabajo
sugiere una oportunidad estratégica para la intervencion organizacional. Especificamente,
la necesidad de disefiar estrategias de integracién que articulen la eficacia percibida por
el sector operativo con los requerimientos de estructuracion, soporte y comunicacion
demandados por el sector administrativo. Queda en manos de la gestion tomar estos
hallazgos como punto de partida para revalorizar su capital humano, construyendo un
entorno donde cada trabajador, independientemente de su puesto, encuentre en la
organizacion no solo un lugar de mantenimiento, sino un espacio de desarrollo y

pertenencia.
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Anexos

ANEXO A: Consentimiento informado:

Estimado/a trabajador/a:

Esta siendo invitado a participar en una investigacion académica realizada por Federico
Basualdo, estudiante de la carrera de Licenciatura en Psicologia de la Universidad Abierta

Interamericana (UAI)

Objetivo del estudio: El proposito de este trabajo es describir y comparar el clima de
trabajo y la satisfaccion laboral en trabajadores del sector portuario del Gran Rosario,

especialmente en aquellos que se desempefian en regimenes de turnos rotativos.

Procedimiento: Su participacion consiste en responder un cuestionario online que le
tomard aproximadamente 10 a 20 minutos. Las preguntas se refieren a su opinidon sobre

el ambiente de trabajo, la supervision y su satisfaccion general con la tarea.

Confidencialidad y Anonimato: Queremos garantizarle que su participacion es totalmente
anonima. No se le pedirda su nombre, DNI, ni ningiin dato que permita identificarlo
individualmente. Las respuestas seran tratadas de manera confidencial y agrupadas

unicamente con fines estadisticos.

La informacion NO serd compartida con su empleador ni tendra ningiin impacto en su

situacion laboral.

Voluntariedad: Su participacion en esta investigacion no implica ningin beneficio
monetario o de otra clase. La misma es completamente voluntaria. Usted tiene el derecho
de negarse a participar o de abandonar la encuesta en cualquier momento sin que esto

implique ningun perjuicio.

Desde ya, agradecemos su participacion y buena predisposicion
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ANEXO B: Datos demograficos:

1. Género: ( ) Masculino ( ) Femenino ( ) Prefiero no decirlo ( ) Otros:

2. Edad: () Entre 18 a 25 afios () Entre 26 a 40 afios ( ) Entre 41 a 60 afios ( ) Méas de 60

anos

3. Perfil Laboral: () Perito Clasificador / Inspector ( ) Personal Administrativo () Otros:

4. Antigiiedad: () Tengo més de 6 meses de antigiiedad en el puesto ( ) Tengo menos de

6 meses de antigiiedad en el puesto

5. Relacion contractual: () Personal fijo - permanente () Personal Eventual
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ANEXO C: Escala de satisfaccion Laboral

Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo,

indique su grado de satisfaccion o insatisfaccién marcando la opcidon que mejor represente su

parecer.
las categorias de respuesta son:

1. Muy insatisfecho

2. Insatisfecho

3. Moderadamente insatisfecho
4. Ni satisfecho ni insatisfecho
5. Moderadamente satisfecho
6. Satisfecho

7. Muy satisfecho

Condiciones fisicas del trabajo.

112/3|4

6|7

Muy insatisfecho

Muy satisfecho

Libertad para elegir tu propio

meétodo de trabajo.

1(2|3]4

6|7

Muy insatisfecho

Muy satisfecho

Tus compaferos de trabajo

6|7

Muy insatisfecho

Muy satisfecho

Reconocimiento que obtienes

por el trabajo bien hecho.

6|7

Muy insatisfecho

Muy satisfecho

Tu superior inm

ediato.

112/3|4

6|7

Muy insatisfecho

Muy satisfecho

Responsabilidad que se

te ha asignado

1(2|3|4

6|7

Muy insatisfecho

Muy satisfecho

Tu salario.

112/3|4

Muy insatisfecho

Muy satisfecho

La posibilidad de utilizar tus capacidades

112/3|4

5

6|7

Muy insatisfecho

Muy satisfecho
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Relaciones entre direccion y trabajadores en tu empresa.

1/2|3(4|5/6|7
Muy insatisfecho Muy satisfecho

Tus posibilidades de promocionar.

1/2|3(4|5/6|7
Muy insatisfecho Muy satisfecho

El modo en que tu empresa esta gestionada.

112|13|14|5|6|7
Muy insatisfecho Muy satisfecho

La atencion que se presta a las sugerencias que haces.

Muy insatisfecho Muy satisfecho

Tu horario de trabajo

1/2|3(4|5/6|7
Muy insatisfecho Muy satisfecho

La variedad de tareas que realizas en tu trabajo.

1/2|3(4|5/6|7
Muy insatisfecho Muy satisfecho

Tu estabilidad en el empleo.

112|13|/4|5|6|7
Muy insatisfecho Muy satisfecho




ANEXO D: Clima organizacional

Si usted estd respondiendo desde un teléfono celular le sugerimos que active la rotacion
de pantalla y gire su teléfono para poder observar todas las opciones a la vez

Totalmente
Falso

Mas
bien
Falso

Mas bien
Verdadero

Totalmente
Verdadero

La direccidn o gerencia
permite a las personas
que trabajan aqui
tomar sus propias
decisiones la mayor
parte del tiempo.

0)

0)

O

0

En esta empresa
tenemos un programa
de calidad permanente
y todos participamos

en grupos o equipos
para la calidad.

0)

0)

0

0

En esta empresa, la
direccion o gerencia
toma en cuenta a las
personas cuando sus
decisiones les afectan a
estas personas.

0)

0)

0

0

Los supervisores o
jefes en esta empresa
realmente entienden
bien los problemas de
los empleados.

0)

0)

0)

0

Las personas que
trabajamos en esta
empresa recibimos

bastante capacitacion y
entrenamiento para que
podamos usar los
€quipos NUevos.

0)

0)

0)

0

Mi jefe me brinda
apoyo siempre que lo
necesito.

0)

0)

0)

0

Esta compaiiia cuida
mucho a sus
empleados.

)

0)

0)

0)

En esta empresa es
muy importante seguir
las reglas.

)

0)

0)

0
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En esta empresa se
toman en cuenta las
opiniones de los
trabajadores y
empleados.

0)

0)

O

0

La direccion o gerencia
confia en las personas
que trabajan aqui para
que tomen sus propias

decisiones sobre el
trabajo sin tener
primero que pedir
permiso.

0)

0)

0

0

En esta empresa las
personas que trabajan
en departamentos
diferentes se
comparten la
informacion y se
ayudan.

0)

0)

0

0

A la direccion o
gerencia le gusta hacer
las cosas a la antigiiita,

de maneras
tradicionales

0)

0)

0

0

En esta empresa las
necesidades del cliente
son consideradas mas
importantes que las
reglas y
procedimientos.

0)

0)

0

0

Las personas que
trabajamos aqui
entendemos muy bien
lo que la empresa
quiere hacer.

0)

0)

0)

0

En mi departamento
hay mucho
compaiierismo

0)

0)

0)

0

En esta empresa
frecuentemente la mala
planeacion hace que
NO se logren los
resultados esperados.

0)

0)

0)

0

La direccion o gerencia
de esta empresa es
rapida para reconocer
la necesidad de hacer
las cosas de manera
diferente.

)

0)

0)

0)
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Esta empresa nos
proporciona mucha
capacitacion sobre lo
que necesitamos hacer
en nuestro trabajo.

0)

0)

O

0

En esta empresa todos
tratamos de hacer bien
nuestro trabajo.

0)

0)

0

0

En esta empresa los
supervisores o jefes
muestran que tienen
confianza en las
personas que trabajan
con ellos.

0)

0)

O

0

A los empleados de
esta empresa
normalmente sus jefes
les dicen si hicieron o
no bien su trabajo.

0)

0)

0

0

En esta empresa se
espera que las personas
que trabajan aqui
hagan demasiado en un
dia.

0)

0)

0

0

Mi jefe se preocupa
por el bienestar de los
que trabajamos en este

departamento.

0)

0)

0

0

Podrian hacerse mejor
las cosas, si las
personas se detuvieran
mas para pensar.

0)

0)

0)

0

La forma de hacer las
cosas en esta empresa
NO ha cambiado
mucho desde que yo
entré a trabajar.

0)

0)

0)

0

En esta empresa no se
mueve un dedo ni se
hace algo hasta que los
jefes lo autorizan.

0)

0)

0)

0

En esta empresa la
colaboracion entre los
departamentos es muy

efectiva.

)

0)

0)

0)

En esta empresa todo
tiene que ser hecho
siguiendo
cuidadosamente las

)

0)

0)

0
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reglas y
procedimientos.

Mi jefe reconoce
cuando hago un buen
trabajo.

0)

0)

O

0

Los cambios que se
hacen en esta empresa
son muy lentos.

0)

0)

0

0

En esta empresa NO
tengo libertad para
tomar decisiones que
tienen que ver con mi
trabajo.

0)

0)

0

0

En esta empresa los
supervisores o jefes
guian a su gente.

0)

0)

0

0

En esta empresa todos
tienen muchos deseos
de mejorar sus
habilidades y
capacidades.

0)

0)

0

0

Esta empresa esta
buscando
continuamente nuevas
oportunidades en el
mercado.

0)

0)

0)

0

En esta empresa, la
manera como
trabajamos juntos
siempre esta
cambiando
positivamente para ser
mejores.

0)

0)

0)

0

En esta empresa se
modifican los objetivos
cuando las
circunstancias
cambian.

0)

0)

0)

0

En esta empresa hay
muy poco respeto y
colaboracion entre los
departamentos.

0)

0)

0)

0
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En esta empresa los
cambios son hechos sin
consultar a las
personas afectadas por
tales cambios.

0)

0)

O

0

La direccion o gerencia
de la empresa
comunica claramente a
todos hacia donde
quiere ir en el futuro.

0)

0)

0

0

En esta empresa nos
reunimos muy seguido
para discutir si estamos
trabajando bien juntos.

0)

0)

O

0

Mi jefe es para mi un
ejemplo a seguir.

0)

0)

0

0

Tengo confianza en
mis compafieros de
trabajo.

0)

0)

0

0

Esta empresa es muy
flexible porque puede
cambiar rapidamente
los procedimientos
para mejorarlos.

0)

0)

0

0

En esta empresa las
personas NO pueden
opinar sobre las
decisiones que afectan
su trabajo

0)

0)

0)

0

En esta empresa NO se

capacita a las personas

cuando hay una nueva
maquina o equipo

0)

0)

0)

0

En esta empresa
continuamente
adoptamos nuevos y
mejores métodos para
hacer el trabajo.

0)

0)

0)

0

Esta compafiia
realmente se preocupa
por sus empleados.

0)

0)

0)

0

La productividad
podria mejorarse si los
trabajos estuvieran
mejor organizados y
planeados.

0)

0)

0)

0
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Mi jefe me da libertad

para tomar decisiones

que tienen que ver con
mi trabajo.

0)

0)

O

0

En el departamento
donde trabajo nos
mantenemos unidos.

0)

0)

O

0

Los métodos y
maneras de hacer el
trabajo son discutidos
frecuentemente en esta
empresa.

0)

0)

0

0

Las personas sienten
que las decisiones son
frecuentemente
tomadas por encima de
ellas.

0)

0)

0

0

En esta empresa
frecuentemente hay
problemas de
comunicacion.

0)

0)

0

0

Esta compafiia presta
poca atencion a los
intereses de los
empleados.

0)

0)

0

0

En esta empresa los
supervisores o jefes
son comprensivos con
su gente.

0)

0)

0)

0

En esta empresa las
nuevas ideas se
aceptan rapidamente.

0)

0)

0)

0

La direccion o gerencia
siempre esta dispuesta
a escucharnos.

0)

0)

0)

0

Los empleados de esta
empresa siempre
quieren poner lo mejor
de ellos mismos.

0)

0)

0)

0

La direccion o gerencia
de esta empresa les
exige demasiado a las
personas que trabajan
aqui.

)

0)

0)

0)

66



En esta empresa NO se
dan muchas maneras
de mejorar el servicio

al cliente.

0)

0)

O

0

Todos los que
trabajamos aqui
sabemos cudles son los
planes de esta empresa.

0)

0)

O

0

Los directivos nos
ayudan siempre que lo
necesitamos.

0)

0)

0

0

En general, en esta
empresa es dificil saber
qué tan bien o mal
hace uno su trabajo.

0)

0)

0

0

En esta empresa si se
pueden ignorar los
procedimientos y las
reglas si esto ayuda a
mejorar el trabajo.

0)

0)

0

0

En esta empresa la
direccion o gerencia no
estd interesada en
probar nuevas ideas de
trabajo.

0)

0)

0

0

La calidad del trabajo
de los empleados de
esta empresa es medida
frecuentemente.

0)

0)

0)

0

Las personas de esta

empresa estamos bajo

presion para hacer el
trabajo.

0)

0)

0)

0

Mi jefe logra que mis
companeros y yo
trabajemos como un
verdadero equipo.

0)

0)

0)

0

Mi jefe me da libertad

para tomar decisiones

que tienen que ver con
mi trabajo

0)

0)

0)

0

Esta compaifiia siempre
esta buscando lograr
las normas maés altas

de calidad.

)

0)

0)

0)
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Los empleados de esta
empresa tienen
entusiasmo en su
trabajo.

0)

0)

O

0

Esta empresa es rapida
para responder cuando
se requiere de hacer
cambios.

0)

0)

O

0

Los directores y
gerentes actian en esta
empresa como
dictadores, donde su
voluntad se impone
para hacer el trabajo.

0)

0)

O

0

La empresa realmente
se preocupa mas por lo
que pasa aqui dentro
que lo que sucede
afuera con los clientes
y consumidores.

0)

0)

0

0

El trabajo en esta
empresa es muy
relajado.

0)

0)

0

0

Esta empresa es lenta
para responder a las
necesidades del cliente.

0)

0)

0

0

Los empleados NO
tienen claros los
objetivos de la
empresa.

0)

0)

0)

0

En esta empresa rara
vez se evalla la
productividad de los
empleados.

0)

0)

0)

0

En esta empresa
dedicamos poco
tiempo a repasar los
objetivos de trabajo.

0)

0)

0)

0

En esta empresa
siempre se estan
desarrollando nuevas
ideas.

0)

0)

0)

0

La calidad se toma
muy seriamente en esta
empresa.

)

0)

0)

0)
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Los empleados de esta
empresa tienen €xito
porque se esfuerzan
mucho por hacer un

buen trabajo.

0)

0)

O

0

En esta empresa NO es
necesario seguir los
procedimientos al pie
de la letra o
forzosamente.

0)

0)

0

0

Esta compaiiia es justa
con sus empleados.

0)

0)

O

0

En esta empresa nos
preocupan mas los
procesos internos de
trabajo que el mercado
externo (clientes y
consumidores).

0)

0)

0

0

Si es necesario, no me
importa quedarme mas
tiempo en mi trabajo
fuera del horario
establecido.

0)

0)

0

0

En esta empresa
realmente hay pocos
conflictos entre los
departamentos o son
pequenos.

0)

0)

0

0

Esta empresa NO tiene

una gran reputacion de

producir productos de
la mas alta calidad.

0)

0)

0)

0

Sabemos muy bien a
donde va la empresa.

0)

0)

0)

0

Podrian ahorrarse
tiempo y dinero si el
trabajo estuviera mejor
organizado.

0)

0)

0)

0

Los empleados de esta
empresa hacen poco
esfuerzo o lo minimo

posible.

)

0)

0)

0)

En general, los trabajos
aqui NO son muy
exigentes ni
demandantes

)

0)

0)

0
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Los empleados de esta
empresa creemos que
el éxito de la compaiiia
depende de un trabajo
de mucha calidad.

0)

0)

O

0

Los supervisores 0
jefes en esta empresa
son amigables y se
acercan a las personas
que trabajan con ellos.

0)

0)

0

0

Los empleados de esta
empresa NO tenemos
una idea clara de qué

tan bien o mal estamos

haciendo nuestro
trabajo.

0)

0)

0

0
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ANEXO E: Tabla Clima organizacional:

es medida frecuentemente.

ftem Promedio

Podrian hacerse mejor las cosas si las personas se 17
detuvieran mas para pensar. ’

La productividad podria mejorarse si los trabajos 20
estuvieran mejor organizados y planeados. ’

Podrian ahorrarse tiempo y dinero si el trabajo estuviera 20
mejor organizado. ’

En esta empresa nos reunimos muy seguido para discutir 515
si estamos trabajando bien juntos. '

Los supervisores o jefes en esta empresa realmente 599
entienden bien los problemas de los empleados. '

En esta empresa la direccién o gerencia no estd interesada 597
en probar nuevas ideas de trabajo. '

La direccidn o gerencia de esta empresa es rapida para
reconocer la necesidad de hacer las cosas de manera 2.22
diferente.
La calidad del trabajo de los empleados de esta empresa 592
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La direccién o gerencia de la empresa comunica

s o 2.26
claramente a todos hacia dénde quiere ir en el futuro.

Esta companiia es justa con sus empleados. 2.26

Los métodos y maneras de hacer el trabajo son discutidos 23
frecuentemente en esta empresa. '

Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo. 2.3

A la direccién o gerencia le gusta hacer las cosas a la 23
antiglita de maneras tradicionales ’

En esta empresa las nuevas ideas se aceptan rapidamente. 2.33

En esta empresa frecuentemente la mala planeacion hace 533
gue NO se logren los resultados esperados. '

Mi jefe es para mi un ejemplo a seguir. 2.33

Esta empresa es rapida para responder cuando se 537
requiere de hacer cambios. '

Los directivos nos ayudan siempre que lo necesitamos. 2.37

Mi jefe se preocupa por el bienestar de los que 537
trabajamos en este departamento. '

Esta compafiia realmente se preocupa por sus empleados. 2.37
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En esta empresa frecuentemente hay problemas de

o 2.37
comunicacion.

Los empleados de esta empresa tienen entusiasmo en su 5 41
trabajo. '

Esta empresa nos proporciona mucha capacitacién sobre 5 41
lo que necesitamos hacer en nuestro trabajo. '

En esta empresa la direccidn o gerencia toma en cuenta a
las personas cuando sus decisiones les afectan a estas 2.41
personas.

Sabemos muy bien a donde va la empresa. 2.41

La direccién o gerencia de esta empresa les exige 5 41
demasiado a las personas que trabajan aqui. '

En esta empresa los supervisores o jefes guian a su gente. 2.44

La direccién o gerencia siempre estda dispuesta a 5 44
escucharnos. '

En esta empresa siempre se estan desarrollando nuevas 5 44
ideas. '

Todos los que trabajamos aqui sabemos cuales son los 5 44
planes de esta empresa. '

Las personas de esta empresa estamos bajo presion para 548

hacer el trabajo.
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Esta compaiiia presta poca atencidn a los intereses de los

2.48
empleados.

Los supervisores o jefes en esta empresa son amigables y 548
se acercan a las personas que trabajan con ellos. '

En esta empresa continuamente adoptamos nuevos y 548
mejores métodos para hacer el trabajo. '

En esta empresa los cambios son hechos sin consultar a 55
las personas afectadas por tales cambios. '

Esta empresa es muy flexible porque puede cambiar 55
rapidamente los procedimientos para mejorarlos. '

Esta compafiia cuida mucho a sus empleados. 2.52

En esta empresa se toman en cuenta las opiniones de los 55
trabajadores y empleados. '

En esta empresa los supervisores o jefes son 559
comprensivos con su gente. '

A los empleados de esta empresa normalmente sus jefes 55
les dicen si hicieron o no bien su trabajo. '

En esta empresa rara vez se evalla la productividad de los 559

empleados.
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La direccidn o gerencia permite a las personas que

trabajan aqui tomar sus propias decisiones la mayor parte 2.59
del tiempo.
En esta empresa se modifican los objetivos cuando las 559
circunstancias cambian. '
Mi jefe me brinda apoyo siempre que lo necesito. 2.59
En esta empresa la colaboracién entre los departamentos 559
es muy efectiva. '
En esta empresa todos tienen muchos deseos de mejorar 559
sus habilidades y capacidades. '
Los cambios que se hacen en esta empresa son muy 5 59
lentos. '
En esta empresa si se pueden ignorar los procedimientos y 5 63
las reglas si esto ayuda a mejorar el trabajo. '
En esta empresa tenemos un programa de calidad
permanente y todos participamos en grupos o equipos 2.63
para la calidad.
Las personas que trabajamos en esta empresa recibimos
bastante capacitacion y entrenamiento para que podamos 2.63

usar los equipos nuevos.
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Mi jefe logra que mis compafieros y yo trabajemos como

. 2.63
un verdadero equipo.
La forma de hacer las cosas en esta empresa NO ha 5 63
cambiado mucho desde que yo entré a trabajar. '
Mi jefe me da libertad para tomar decisiones que tienen 5 67
que ver con mi trabajo '
Los empleados de esta empresa tienen éxito porque se 5 67
esfuerzan mucho por hacer un buen trabajo. '
En general en esta empresa es dificil saber qué tan bien o 5 67
mal hace uno su trabajo. '
La direccidn o gerencia confia en las personas que
trabajan aqui para que tomen sus propias decisiones 2.7
sobre el trabajo sin tener primero que pedir permiso.
En esta empresa realmente hay pocos conflictos entre los 57
departamentos o son pequeios. '
En esta empresa la manera como trabajamos juntos 57

siempre esta cambiando positivamente para ser mejores.
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En esta empresa se espera que las personas que trabajan

, . , 2.7
aqui hagan demasiado en un dia.
En esta empresa todo tiene que ser hecho siguiendo 574
cuidadosamente las reglas y procedimientos. '
En esta empresa no se mueve un dedo ni se hace algo 574
hasta que los jefes lo autorizan. '
La calidad se toma muy seriamente en esta empresa. 2.78
Las personas que trabajamos aqui entendemos muy bien 578
lo que la empresa quiere hacer. '
En esta empresa dedicamos poco tiempo a repasar los 578
objetivos de trabajo. '
Los empleados de esta empresa NO tenemos una idea
clara de qué tan bien o mal estamos haciendo nuestro 2.78
trabajo.
Las personas sienten que las decisiones son 5 78
frecuentemente tomadas por encima de ellas. '
Los empleados de esta empresa siempre quieren poner lo 578
mejor de ellos mismos. '
En esta empresa es muy importante seguir las reglas. 2.81
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Mi jefe me da libertad para tomar decisiones que tienen

. . 2.81
que ver con mi trabajo.

Los empleados de esta empresa creemos que el éxito de 5 85

la compafiia depende de un trabajo de mucha calidad. '
Esta empresa esta buscando continuamente nuevas 5 85

oportunidades en el mercado. '
En mi departamento hay mucho compafierismo 2.85

Esta compania siempre estd buscando lograr las normas
. : 2.85
mas altas de calidad.
En esta empresa las personas que trabajan en
departamentos diferentes se comparten la informacion y 2.85
se ayudan.

En esta empresa NO tengo libertad para tomar decisiones 5 89

gue tienen que ver con mi trabajo. '
En esta empresa los supervisores o jefes muestran que 593

tienen confianza en las personas que trabajan con ellos. '
En el departamento donde trabajo nos mantenemos 593

unidos.
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Los empleados NO tienen claros los objetivos de la

2.96
empresa.
En esta empresa las necesidades del cliente son
consideradas mas importantes que las reglas y 2.96
procedimientos.
En esta empresa todos tratamos de hacer bien nuestro 596
trabajo. '
En esta empresa NO se dan muchas maneras de mejorar 596
el servicio al cliente. ’
Tengo confianza en mis companeros de trabajo. 3.0
La empresa realmente se preocupa mas por lo que pasa
aqui dentro que lo que sucede afuera con los clientes y 3.0
consumidores.
En esta empresa NO se capacita a las personas cuando 3.0
hay una nueva maquina o equipo '
Si es necesario no me importa quedarme mas tiempo en 30
mi trabajo fuera del horario establecido. ’
Esta empresa NO tiene una gran reputacion de producir 3.0
productos de la mas alta calidad. ’
En esta empresa NO es necesario seguir los 3.04

procedimientos al pie de la letra o forzosamente.
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Los empleados de esta empresa hacen poco esfuerzo o lo

. . 3.07
minimo posible.
En esta empresa hay muy poco respeto y colaboraciéon 3.07
entre los departamentos. '
Esta empresa es lenta para responder a las necesidades 311
del cliente. '
El trabajo en esta empresa es muy relajado. 3.15
Los directores y gerentes actian en esta empresa como
dictadores donde su voluntad se impone para hacer el 3.15
trabajo.
En esta empresa las personas NO pueden opinar sobre las 319
decisiones que afectan su trabajo '
En esta empresa nos preocupan mas los procesos internos
de trabajo que el mercado externo (clientes y 3.19
consumidores).
En general los trabajos aqui NO son muy exigentes ni 33

demandantes
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