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RESUMEN

Actualmente existe consenso respecto a que e clima organizacional y la satisfaccién
laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las organizaciones. Por otra
parte, recientes encuestas de salud revelan un ato porcentaje de sedentarismo en nuestra
sociedad. El aumento progresivo de la esperanza de vida nos obliga a actuar no solo
desde € punto de vista terapéutico, sino también desde € preventivo, mejorando la
calidad de vida con la actividad fisica. Sin embargo, no esté claro cudes son los efectos
especificos que tiene la actividad fisica sobre la satisfaccion laboral, asi como también,
s influye en el climaorganizacional. Es por ello que, una vez identificada la
importancia del potencial humano en las organizaciones, surge el interrogante: ¢Qué es
lo que hacen las personas paralograr la satisfaccion en sus lugares de trabajo? Esta
investigacion se focalizo en e estudio de la influencia de la actividad fisicaen e clima
organizacional y la satisfaccion laboral en empleados en relacion de dependenciade la
Ciudad de Buenos Aires. Se redliz un estudio explicativo de carécter cuantitativo, por
cuotas de personas que realizan actividad fisicay las que no. Se aplicaron cuestionarios
sobre: clima organizacional, satisfaccion laboral y actividad fisica a un total de 220
trabajadores en relacion de dependencia. Los cuestionarios fueron elaborados con la
técnica de la escala de Likert, y medidas escalares de uso contemporaneo en las
investigaciones. Como principal conclusion se comprobd que hay relacion entre la
actividad fisicay las variables clima organizacional y satisfaccién laboral. Es decir,
existe relacion significativa positiva de |as personas que realizan actividad fisica con €l
climaorganizacional y la satisfaccién laboral. Sin embargo, no se encontr6 relacion

entre ladimensién Relacion con los Compafieros y la actividad fisica

PALABRAS CLAVE
ACTIVIDAD FISICA, CLIMA ORGANIZACIONAL, SATISFACCION LABORAL



INTRODUCCION

En generdl, € logro intrinseco de los objetivos de vida se relaciona con la
satisfaccion directa de las necesidades psicol 6gicas basi cas (autonomia percibida,
competencia percibiday percepcion de las relaciones interpersonales), mejorando asi €
bienestar. Pavot y Diener (1993) mencionan que el bienestar subjetivo se compone de
dos aspectos. @) un componente afectivo que se divide en afecto positivo (alegria,
euforia, orgullo, carifio, optimismo) y negativo (tristeza, ansiedad, preocupacion,
enfado, envidia); y b) un componente cognitivo que se refiere ala satisfaccion con la
vida. Estos componentes estan rel acionados entre si, de manera que la satisfaccion con
la vida correlaciona positivamente con afecto positivo y de manera negativa con afecto
negativo.

La satisfaccion con la vida es la evaluacion general que un sujeto realiza sobre
su vida, consecuencia de multiples valoraciones sobre |os distintos aspectos que la
componen, en base a sus propios criterios y de manera global (Pavot, Diener, Colvin &
Sandvik, 1991).

En laactuaidad, el fendmeno del incremento del sedentarismo esta llevando al
estudio pormenorizado de larelacion entre actividad fisicay salud, y de ambos con la
calidad de vida. Estarelacion debe ser entendida en el ambito de estudio de las Ciencias
de la actividad fisicay € deporte, fundamentalmente dada la importancia de la practica
de la actividad fisica en la conformacion de un estilo de vida saludable; como asi
también, es importante validar que una buena calidad de vida aporta positivamente en €
desempefio de las personas dentro de las organizaciones

Un estudio llevado a cabo por el Consgjo Superior de Deportes (DIR BLOC,
2012) muestra que fomentar la actividad fisicay unas pautas de estilo de vida saludable
entre | os trabajadores, no solo beneficia su estado de salud y su equilibrio emocional,
sino que también disminuye el nimero de bajas laborales y la duracion de las mismas, y
contribuye a incrementar la productividad, o que redunda en un claro beneficio paralas
empresas y parala sociedad en general.

Por otra parte, la actividad fisicay su incidencia en e mejoramiento de la
calidad de vida del hombre, desde el punto de vistade su salud y e desarrollo
psicosocial, constituyen uno de los temas de estudio méas importantes en la actualidad,
no Unicamente por expertos en temas de la cultura fisica, sino también por médicos,
especialistas en psicologia, profesores de la especialidad y la poblacion en general. La

sociedad actual es consciente de la necesidad de incorporar ala culturay alaeducacion



basi ca aquellos conocimientos, destrezas y capacidades relacionadas con €l cuerpoy su
actividad motriz que contribuyen a desarrollo personal y a una mejor calidad de vida
(Sobrado, 2008)

Segun la Organizacion Mundia de la Salud (Organizacion Mundial de la Salud
[OMS], 2000), lainactividad fisica provoca que un gran nimero de personas —por
encima del 60% de la poblacion — de todas |as edades, hombres y mujeres, tenga un
bajo estado de salud, de capacidad funcional y de independencia, suponiendo un enorme
gasto econdémico en la salud de la poblacion mundial, de manera que constituye uno de
los principales problemas sanitarios del mundo (Morgan, 2001; Varo, Martinez &
Martinez, 2003).

LaOMS (2002) describe que lainactividad fisica es un serio problema en todo
el mundo y representa un desafio parala salud publica a causa de las enfermedades
innecesarias y muertes prematuras que produce. A su vez, esta organizacion establece
gue € estilo de vida sedentario es una de las diez causas principaes de mortalidad y
discapacidad en el mundo. Debido a este crecimiento desmesurado del sedentarismo y
el consiguiente aumento paralelo de la morbilidad y mortalidad asociaday sus
correspondientes costos socioecondmicos, 10s institutos nacionales de salud de
nuMerosos paises consideran en la actualidad que una de las prioridades de los planes
nacionales de salud debe ser luchar contra esta inactividad (Jacoby, Bull & Neiman,
2003).

Por lo tanto, se tiene en cuenta la influencia que puede tener larealizacion de
actividad fisica en los habitos de vida de |as personas, para poder considerar ala misma
como promotora de un estilo de vida saludable, no sdlo por sus aportaciones directas
sino por potenciar habitos saludables De esta forma podemos hacer hincapié dentro del
estudio y andlisis de las personas en e ambito laboral, detectando, de ser asi, diferencias
en las personas que hacen actividad fisicay las que no.

Garcia Ferrando (1990) sefiala que:

En los Ultimos afios han ido apareciendo programas gue pretenden
mejorar lasdud fiscay mental de los trabgjadores, y su estado de
bienestar, con el convencimiento que todo aguello conduce a una mayor
productividad, a una reduccion del ausentismo y a una mayor
identificacion con la empresa. Se trata de ideas y conceptos que
trascienden, superandolas, las anteriores nociones de seguridad en €l
trabajo, de atencion socia del trabajador y de medicina preventivaen la
empresa. (p.27)



Cabe mencionar, ademas, que en el plano psicolégico y del bienestar personal,
entre los beneficios de realizar actividad fisico-deportiva se incluyen: la reduccion de la
ansiedad, de la depresion leve y del estrés, mejora del estado de animo, de la autoestima
y del autoconcepto, sensacion de competenciay mejora del autocontrol, disminucion de
lacdlera, de fobias, de conductas psicoticas, de tensiones emaocionales y mas elevada
calidad de vida (Berger, 1996; Biddle, 1993; Delgado & Latiesa, 2003; San Martin,
2000).

Seglin laOMS (2014) lainactividad fisica ocupa € cuarto lugar entre los
principales factores de riesgo de mortalidad a nivel mundial. Aproximadamente 3,2
millones de personas mueren cada afio debido a lainactividad fisica. La inactividad
fisicaes uno de los principales factores de riesgo de padecer enfermedades no
transmisibles (ENT), como las enfermedades cardiovasculares, € cancer y la diabetes.
La actividad fisica tiene importantes beneficios parala salud y contribuye a prevenir las
ENT. A nivel mundial, uno de cada tres adultos no tiene un nivel suficiente de actividad
fisica. El 56% de los Estados Miembros de la OM S ha puesto en marcha politicas para
reducir lainactividad fisica. Los Estados Miembros de la OM S han acordado reducir la
inactividad fisica en un 10% para 2025.

Por otra parte, €l potencial humano hoy en dia es un componente fundamental
para las organizaciones. El éxito o € fracaso de las instituciones gira en torno a como se
administra éste, por eso es necesario que las organizaciones den la debidaimportancia a
personal.

Numerosos estudios indican que la satisfaccidn en € trabgjo es una dimension
de la gestion de calidad y que existen factores capaces de mejorarla. Sumado a ello, esta
demostrado que existe una fuerte relacion entre la alta satisfaccion laboral y otros
factores motivadores del trabajador, como son la organizacion y la gestion del cambio,
la percepcion de la direccion o larelacion jerérquica (PérezCiordia, Guillén-Grima,
Brugos & Aguinaga-Ontoso, 2013).

Laimportancia de este enfoque reside en que e comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores exclusivamente organizacionales, sino
gue depende en buena medida de las actividades, las interacciones, la motivacion y otra
serie de experiencias que cada miembro aporte ala empresa. Nadie duda, en la
actualidad, de la importancia que tienen las personas en cualquier institucion, ya sea

publica o privada, para el logro y la consecucion de los objetivos marcados. Disponer de



personas motivadas y satisfechas con su trabajo y con la organizacién aumenta
claramente e rendimiento y la calidad del servicio que prestan. Estos aspectos son clave
paramejorar €l climalaboral, fundamento primero para a canzar resultados. Por €llo,
establecer mecanismos de medidas periddicas de ese climay las consiguientes acciones
de mejora para corregir |0s procesos negativos debe ser una préctica obligada para
cualquier equipo de gestion (PérezCiordia, et al., 2013).

Asimismo, Rodriguez (1999), definié la calidad de vida laboral como un
conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar las organizaciones, |os
métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la mejora de habilidades y
aptitudes de los trabajadores, fomentando trabajos mas estimulantes y satisfactorios y
traspasando poder, responsabilidad y autonomia a los niveles inferiores.

Deta maneraLauy May (1998), Harter, Schmidt y Keyes (2002), también
consideran que la calidad de vida laboral es percibida como satisfactoria por los
empleados, repercute positivamente en la salud fisica, psiquicay emocional del
trabajador, impactando favorablemente en los desempefios y resultados de la
organizacion.

Por Ultimo, segin Chiavenato (2002), la calidad de vida laboral asimila dos
posiciones antagdnicas: por un lado, lareivindicacion de los empleados por € bienestar
y lasatisfaccion en € trabgjo y, por € otro, e interés de las organizaciones por sus
efectos en la productividad y la calidad de vida; es decir, las organizaciones deben
preocuparse indiscutiblemente por e recurso humano que propicia la satisfaccion de sus
objetivos, ya que mientras mejores recursos se le provea a empleado mejor rendimiento
sevaalograr anivel empresarial.

Meéndez (2006) se refirio al aspecto cualitativo del modo de vida, expresado en
libertad socia y condiciones para que los individuos puedan alcanzar su desarrollo; es
decir, la definicion se centra en las necesidades relativas al bienestar.

Sin embargo, no se han encontrado estudios que aralicen € impacto que provoca
laactividad fisica en la satisfaccion laboral de los empleados, asi como también que la
actividad fisica impacte indirectamente sobre el clima organizacional en las
organizaciones dentro de la Ciudad de Buenos Aires.

En este sentido, parece también importante conocer qué efectos produce la
actividad fisica sobre la gente que se desempefia en distintas organizaciones. En el
ambito empresaria, la salud de |os trabajadores es una preocupacion constante y la

prevencion es uno de los pilares fundamentales de la medicina labora. Debido a esto, es

10



de gran interés conocer como repercuten €l deporte y la actividad fiscaen €
rendimiento productivo de las personas (Maciel, Albuquerque, Melzer, & Leodnidas,
2005).

Por los argumentos expuestos, se ha determinado hacer un estudio acerca de
como influye la actividad fisica dentro del ambito laboral, en empleados en relacion de
dependencia que desarrollen actividades administrativas, en jornadas laborales de 8
horas diarias promedio, en lo que respecta a clima organizacional y la satisfaccién de

|os colaboradores.
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ANTECEDENTES
Actividad Fisica

Como menciona Pierén (1996), la salud es un producto que resulta de un
proceso continuo de practicas sanas, en donde la actividad fisica es el proceso
indispensable para poder alcanzarla.

En este sentido, |os estilos de vida sedentarios han demostrado que perjudican la
salud en general, afectando por o tanto la calidad de vida de |as personas (Prentice,
2006).

Por el contrario, la practica sistematica de gercicio no solo megjora la salud
genera sino también la calidad de vida. Teniendo en cuenta que € sedentarismo y las
enfermedades crénico degenerativas estan en aumento (Ricciardi, 2005), es importante
conocer las causas por las cuales las personas practican 0 no practican gercicio fisico, y
gueé factores sociales, econdmicosy culturales se asocian con dicha practica

Los beneficios que reporta sobre la salud la préctica de actividad fisica
controladay planificada pueden agruparse, seguin Sanchez Bafiuel os (1996) y Pérez
Samaniego (1999), en tres dimensiones. unafisioldgica, en laque € efecto positivo que
mas se destaca, entre muchos, es €l de la prevencion de enfermedades cardiovasculares
y cerebrovasculares; una psicoldgica, en la que se puede destacar, entre otros, el efecto
ansiolitico asociado sobre la sensacion de bienestar general del individuo, y una social,
con los posibles efectos en la promocién socia y enla autoestima que ello conlleva.

Infortunadamente las personas han disminuido dramaticamente el nivel de
actividad fisica que realizan en sus actividades laborales y de tiempo libre; y han
adoptado un estilo de vida sedentario que comparten arededor de 60-80% de la
poblacién mundial (OMS, 2002).

Lainactividad fisica se asocia a un deterioro estructura y funcional del
organismo que se traduce en la aparicion de diversas enfermedades, las cuales
eventualmente serian capaces de limitar las actividades productivas del ser humano en
los distintos frentes de trabajo (Muto & Sakurai, 1993; Pelletier, Boles & Lynch, 2004).

El crecimiento desmesurado del sedentarismo, con €l incremento consiguiente
de lamorbilidad y mortalidad asociada y sus correspondientes costos socioeconémicos
en la economia de |os paises desarrollados conllevan a los organismos estatales a
considerar prioritaria la creacion de planes nacionales para luchar contra la inactividad
(OMS, 2002).
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L os resultados de encuedas a nivel mundial sobre salud muestran que el 60% de
la poblacion mundial no es lo suficientemente activa fisicamente como para percibir
beneficios de salud derivados de su préctica, calculandose ademés que dos millones de
muertes cada afio son atribuidas a sedentarismo (OMS, 2002).

Garcia Ferrando (2001) sefidla que el deporte como actividad fisica es
interpretado por la mayoria de la poblacion espariola como una practica para mantener
el estado fisico y la salud, como una forma de mantener y establecer relaciones sociales,
como una vavula de escape 'y, en menor medida, como una manera de entrenamiento y
aventura personal .

Parala OMS (2002), la inactividad fisica es un serio problema en todo € mundo
y representa un desafio parala salud publica a causa de las enfermedades innecesarias y
muertes prematuras que produce.

LaOMS considera a la actividad fisicacomo “todos los movimientos que forman
parte de la vida diaria, incluyendo € trabajo, la recreacion, el gercicioy las
actividades deportivas’ (Ros, 2007, p.32).

En este sentido, cuando se habla de actividad fisica se debe entender este
término de maneraamplia, ya que se refiere no sdlo ala préctica de deportes sino
también a otras actividades de intensidad variable, como subir escaleras, bailar, cargar
las bolsas de las compras y caminar. Para un adulto que lleva una vida sedentaria,
realizar 30 minutos de actividad fisica de intensidad moderada la mayoria de los dias de
la semana, es suficiente para prevenir enfermedades. Dado que no es necesario realizar
esta actividad durante 30 minutos seguidos, sino que puede repartirse en momentos
breves alo largo del dia, es muy sencillo incorporarlaalarutina cotidianay es una de
las maneras més eficaces para mejorar la calidad de vida.

Weinberg y Gould (2010) sefialan que la psicologia del deportey del gercicio
fisico es e estudio cientifico de las personasy su conducta en e contexto del deportey
la actividad fisica. Seguin estos autores, esta area de la psicologia identificalos
principiosy directrices que los profesionales pueden utilizar para ayudar alos nifiosy a
los adultos a participar en actividades deportivas y de actividad fisica, y a beneficiarse
de las mismas.

La actividad fisica puede ser incorporada a la rutina de cualquier personasin
costo alguno, sin necesidad de pertenecer a un gimnasio o adquirir ropa o elementos

especiales para logar resultados positivos.
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La actividad fisica es considerada un derecho humano, cuya practica debe estar
fomentada para garantizar una mejor calidad de viday proteccién ala salud.

Hay evidencia de que, en Argentina, los indices de obesidad, sedentarismo y
alimentacion no saludable se han incrementado: Segun la Encuesta Mundial de Salud
Escolar (Encuesta Mundial de Salud Escolar [EM SE|, 2012), menos del 20% de los
adolescentes de Argentina realiza la actividad fisica sugerida para su edad. Solo €
21,2% de los varones y € 12,4% de las mujeres son fisicamente activos. Ademés, 1 de
cada 2 pasatres 0 més horas diarias sentado.

De acuerdo ala Encuesta Nacional de Factores de Riesgo (ENFR) del Ministerio
de Salud de la Nacién, entre 2005 y 2013 hubo un incremento en os niveles de
obesidad en |a poblacion —en 2005, erade 14,6% Yy, en 2013, de 20,8% — y en los
niveles de sedentarismo —46,2% en 2005 y 54,7% en 2013 (Ministerio de Salud de la
Nacion, 2013).

La Encuesta Naciona de Nutricion y Salud (ENNS) del Ministerio de Salud de
la Nacion indico una prevalencia de sedentarismo del 64,9% de las mujeres en edad
fértil. En cuanto a obesidad, fue de 19,4% en este grupo y de 6,6% en nifios de 6 meses
a5 afos. (Ministerio de Salud de la Nacion, 2010)

Durante las Ultimas cuatro décadas en Argentina se ha conseguido impul sar
legislacion e iniciativas importantes que promueven la actividad fisica. Estos programas
y politicas dan cuenta de un reconocido trabajo en el drea. El actual desafio eslograr un
plan estratégico integrado paratodo €l pais que se eval Ue periddicamente y que logre
reducir los indices de sedentarismo. En este sentido, es importante continuar trabajando
para garantizar el acceso ala actividad fisica para toda la poblacién argentina
(Fundacion interamericana del corazén Argentina, 2017).

Se presentan | as principal es aportaciones en este campo, tanto a nivel de
formulacién conceptual, como de elaboracion de model os e instrumentos de eval uacion.
Se pueden comprobar la multidimensionalidad y complejidad de estos aspectos, siendo
necesario estudiar |os efectos interactivos, directos e indirectos, entre la actividad fisico-
deportivay la calidad de vida, y entre éstas y la salud y €l bienestar. Precisamente, este
ultimo elemento es & mejor indicador de que € conjunto de factores mencionados esta
influyendo positivamente sobre la persona.

Se calcula que 1,9 millones de personas mueren anualmente en todo el mundo a
causa de enfermedades producto de la falta de actividad fisica. Segun la Encuesta
Nacional de Factores de Riesgo realizada en Argentinaen el ano 2013, el 55,1% dela
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poblacion presenta un nivel de actividad fisica bgjo (Ministerio de Salud de la Nacion,
2013).

Desde tiempos inmemoriales el ser humano ha vinculado la practicade la
actividad fisicaa buen estado corporal y la salud (Rodriguez, 1999).

L os grandes avances en materia de investigacion que se hanproducido alo largo
del siglo XX, corroboran los efectos fisiol 6gicos beneficiosos de una practica de
actividad fisica adecuada, regular y sistematizada (American College of Sports
Medicine, 1998; Bouchard et al., 1990; Shephard, 1995).

Sin embargo, la mayoria de las investigaciones sociol 6gicas destacan unos
indices muy bajos de participacion en la practica de actividad fisico-deportiva que esta
siendo amortiguada por la emergencia de model os de comportamiento socia dirigidos
al cuidado del cuerpo y laimagen fisica que, por otro lado, no estan exentos de
mani pulacion mercantilista. De hecho, en los Ultimos afios asistimos a un fuerte
desarrollo de la promocidn y €l marketing comercial en busca de recoger las demandas
de la poblacion en lo que a préactica de gjercicio se refiere (Fonseca, 2007).

Pero hemos de sefidar que, no solamente la investigacion fisiol6gica se ha
preocupado por €l estudio de los efectos de la préactica de actividad fisicay, en los
ultimos afos, encontramos otras disciplinas cientificas como la Psicologia o la
Sociologia que incluyen € gercicio fisico como elemento de andlisis por los efectos que
producen en e ser humano. No obstante, tal y como afirma Sanchez Bafiuel os (1996),
debido a una falta de un marco conceptua y tedrico de investigacién no encontramos
estudios concluyentes que expliquen adecuadamente |as relaciones causales que
subyacen a beneficio del gercicio fisico enlasalud psico-social.

Cabe destacar que en € Ultimo decenio han surgido nuevos datos cientificos
segun los cuales la actividad fisica no tiene que ser vigorosa para aportar beneficios de
salud, sino que 30 minutos de gercicio fisico de intensidad moderada cada dia o durante
cas todos los dias de la semana proporcionan beneficios de salud importantes. También
cabe aclarar que, a pesar de ser de publico conocimiento, los estilos de vida sedentarios
son los que predominan en cas todas |las zonas urbanas en e mundo entero (Jacoby,
Bull & Neiman, 2003)

Considerando la region de las Américas, |os estudios informan que méas de dos
terceras partes de la poblacion no practican los niveles recomendados de actividad
fisica. Esta dta prevalenciadel sedentarismo, con sus riesgos sanitarios, son

especiamente alarmantes a la luz de los extensos y acelerados cambios del estilo de
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vida en zonas urbanas que fomentan la comodidad y € minimo esfuerzo en todos los
ambitos de lavida: € trabajo, las tareas domésticas, €l transporte y €l esparcimiento
(Revista Panamericana de Salud Publica, 2003).

El progreso tecnoldgico, acaecido en los ultimos afios, ha propiciado una
profunda transformacion del empleo en la sociedad moderna. Tal transformacion ha
supuesto cambios en la preponderancia de |os trabajos que implicaban un mayor
esfuerzo fisico a otros que favorecen el sedentarismo. La falta de gjercicio, caracteristica
del trabajo sedentario, ha favorecido un incremento de patologias tales como
osteoporosis, diabetes Tipo Il o distintos tipos de cancer (Jacoby, Bull & Neiman,
2003).

Por otro lado, la actividad fisicaincide en la disminucion del riesgo
cardiovascular, el cancer de colon, ladepresiéon y laansiedad (United States Department
of Health and Human Services, 1996). Por ellos, los Ultimos 25 afios, han proliferado
programas de gjercicio fisico que, correctamente disefiados e implantados, inciden en €
mantenimiento y la megjora de salud (Sanchez, 2004). En vista de estos hechos, la
Organizacion Mundial de la Salud sefial 6 |a necesidad de incrementar 10s niveles de
actividad fisica, dentro de la Estrategia Global de Actividad Fisicay Nutricién de mayo
de 2004 (Bauman & Craig, 2005).

El gercicio regular esla opcién més simpley rentable para mejorar lasalud. En
este sentido, distintos estudios han demostrado que las personas fisicamente activas
padecen menos enfermedades y tienen una incidencia de afecciones cardiacas,
oncologicas y otras enfermedades cronicas significativamente menor que aquellas con
habitos de vida sedentarios (Marquez & Garatachea, 2004).

También se havisto su eficacia con una muestra de mujeres jovenes con
sobrepeso, un estudio reciente concluye que & entrenamiento mixto (fuerzay
resistencia) de 6 semanas de duracion produce mejoras en la condicion fisica,
incidiendo en la mgjora de la salud. Ademés € gjercicio fisico es importante para la
prevencion de trastornos como la obesidad moérbida o la diabetes y ayuda ala megjora de
parametros muscul o-esguel éticos que influyen en la prevencién de la osteoporosis, la
artritisy el dolor de espalda. Por dltimo, cumple una funcion terapéutica o de
tratamiento sobre muchas de estas enfermedades (Garcia, Calahorra, Torres- Luque &
Lara, 2010).
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En e contexto hispano hablante, se han realizado interesantes estudios e
intervenciones que subrayan positivamente |os efectos favorables del entrenamiento
fisico y psicolégico (Mérquez & Garatachea, 2004).

Laactividad fisica también incide en el bienestar psicologico. La condicién
fisica se relaciona positivamente con la auto-percepcion general de la salud, |os estados
de animo positivos y la disminucién de sentimientos negativos, la autoestimay se

relaciona negativamente con laansiedad y € estrés percibido.

Clima Organizacional
La importancia del clima organizacional se basa en que las personas reaccionan

frente a lo que acontece en la realidad tomando decisiones en relacion con €ella, no
precisamente por la realidad misma sino por cdmo la perciben. Por lo tanto, si € como
reaccionan y lo que deciden las personas en € trabajo dependen de su percepcion de la
realidad, es de suma importancia comprender € clima organizacional, para comprender
acciones y reacciones de la gente —como puede ser su lealtad, su responsabilidad, su
rendimiento y productividad, € respeto de las normas, politicas'y su compromiso.

L as definiciones de clima organizacional explican que e climase refiere alas
caracteristicas del medio ambiente de trabajo; y estas caracteristicas son percibidas
directa o indirectamente por |os trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.
Tiene repercusiones en € comportamiento laboral. Es una variable que interviene entre
los factores del sistema organizacional y e comportamiento individual (Goncalves,
1997).

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en €l
tiempo, se diferencian de una organizacion a otray de una seccion a otra dentro de una
misma empresa.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en e comportamiento de los individuos.
Por estarazén, parallevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados
en definir los elementos que afectan el ambiente de |as organizaciones (Brunet, 1997).

L a fundamentacion tedrica basica sobre el clima organizacional se desarrollaa
partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el comportamiento del individuo en €
trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la

forma en gque éste percibe su clima de trabajo y |os componentes de |a organizacion.
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Siguiendo € estudio desarrollado por Morse y Reimer, primero Likert (1961) y
después Katz y Kahn (1966), desarrollaron estudios enfatizando e contexto humano de
las organizaciones, en los que no solo analizaban los resultados y |a eficacia de la
organizacion, sino también las consecuencias sobre € personal. Estos autores
consideraban gue las condiciones (atmosfera, clima) creadas en el lugar de trabajo
tienen importantes consecuencias sobre |os empleados de la organizacion.

Para estos autores dichas consecuencias hacen referencia tanto a nivel de
rendimiento como de satisfaccion de los trabajadores quienes perciben de manera
negativa o positiva el ambiente que estainmerso en el ambito laboral en e cua se
desempefian

Likert (citado en Brunet, 1997) mide la percepcion del clima en funcion de ocho

dimensiones:

1 Los métodos de mando. La forma en que se utiliza € liderazgo parainfluir en los
empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. L as caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de |os tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de gjercerlos.

4, Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de lainteraccion
superior/subordinado para establecer 10s objetivos de la organizacion.

5. L as caracteristicas de |os procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

6. L as caracteristicas de los procesos de planificacion. Laforma en que se establece
el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. L as caracteristicas de los procesos de control. El gjercicio y ladistribucion del
control entre las instancias organizacionales.

8. L os objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacién asi como

la formaci dn deseada.

Brunet (1997) afirma que paraevaluar € clima de una organizacion es
indispensable asegurar que € instrumento de medicién comprenda por [0 menos cuatro
dimensiones. 1) Autonomia Individual. Esta dimensién incluye la responsabilidad, la

independencia de los individuos y larigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto
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primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser su propio patrén y de
conservar para € mismo un cierto grado de decision. 2) Grado de estructura que
impone & puesto. Esta dimension mide € grado a que los individuos y los métodos de
trabajo se establecen y se comunican a los empleados por parte de los superiores. 3)
Tipo de recompensa. Se basa en |os aspectos monetarios y las posibilidades de
promocién. Por ultimo, 4) Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se
refieren a estimulo y a apoyo que un empleado recibe de su superior.

Likert (citado en Brunet, 1997) en su teoria de clima organizacional menciona
gue e comportamiento de los subordinados es causado por € comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que |os mismos perciben, por sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por |o tanto, la reaccidn esta determinada por
la percepcion.

A su vez, Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion, las cuales influyen en la percepcion
individual del clima: variables causales, variables intermedias y variables finales.

Las variables causales, [lamadas también variables independientes, son las que
estén orientadas aindicar €l sentido en € que una organizacion evolucionay obtiene
resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacion y su
administracion, reglas, decisiones, competenciay actitudes. Si las variables
independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables (Brunet,
1997).

Las variables intermedias reflgjan € estado interno y la salud de una empresay
constituyen |os procesos organizacionales. Entre ellas estan la motivacion, la actitud, los
objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes, son las que resultan
del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los
logros obtenidos por la organizacion Entre ellas estan la productividad, los gastos de la
empresa, las ganancias y las pérdidas.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de clima
organizacional, l0s cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo.
Por tanto, en funcion de esta variedad de enfoques, y para el desarrollo de

este tema, segun Segredo Pérez (2013) se asume la definicidn de clima

organizacional como:
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El ambiente donde se reflgjan las facilidades o dificultades que encuentra
la persona para aumentar o disminuir su desempefio, 0 para encontrar su
punto de equilibrio. Es decir, la percepcion gque tienen las personas, de
cudles son las dificultades que existen en una organizacion y lainfluencia
gue sobre estos gjercen |as estructuras organizativas, factores internos o
externos del proceso de trabajo actuando como facilitadores o
entorpecedores del logro de la calidad de los objetivos de la organizacion.

(p. 3)

Para Gan (2007) €l trabajo realizado por Elton Mayo entre los afios de 1927 a
1939 en las fébricas de Hawthorne pertenecientes a la compafiia Western Electric,
posiblemente sea considerado el primer aporte en la historia del clima organizacional,
puesto que los experimentos llevados a cabo en dichas fébricas ponen de manifiesto la
importancia de las relaciones humanas y otras variables.

Posteriormente, Toro (2001) y Bustamante, Hernandez y Y &fez (2009),
sefidaron que, derivado del estudio realizado por Elton Mayo, surgen investigaciones de
otros autores que tratan de profundizar en el concepto y alcance del clima
organizacional dentro de los espacios de trabgjo.

Estas ampliaciones, permitieron fundamentar e concepto de clima
organizacional por Lewin, Lippit y White (1939), quienes fueron pioneros en realizar
las primeras aproximaciones al mismo mediante concepciones como atmosfera social.

Sin embargo, seguin Brunet (1997) las diversas connotaciones han surgido a
partir de diversos enfoques aplicados a la psicologia y que por primeravez € término de
clima organizacional fue utilizado en la psicologia industrial por Germman en €l afio
1960.

En tanto, Guillen y Guil (2000), (citado por Serrano y Portalanza, 2014)
mencionan que la definicion del clima organizacional haido evolucionando alo largo
del tiempo, ya que éste tiene una prolongada historia en las ramas de psicologia
industrial y comportamiento organizacional. Este tema |lega a conceptualizarse en 1968,
cuando se determina que € clima organizacional es medible.

Ademés, Edel y Garcia (2007), dentro de la psicol ogia organizacional ampliaron
el concepto mediante la cobertura hacia el bienestar laboral de los colaboradores
propiciando motivaciones en los individuos dentro de las organizaciones.

Otro campo que esta relacionado estrechamente conel clima organizacional esla
antropologia (Ferro, Péez, Bermldez, Velosa & Gémez, 2011). Por lo tanto, € clima

organizacional es un tema gue se planted en la década del 60 junto con €l surgimiento
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del desarrollo organizaciond y de la aplicacidn de lateoria de los sistemas a estudio de

las organizaciones.

Satisfaccion Laboral
El inicio de la nocién de satisfaccion laboral se da en torno a las investigaciones

durante el periodo entre los afios 60 y 80. Sin embargo, sus antecedentes se ubican en el
contexto de la psicologia industrial y organizacional. Se registra un gran interés por la
investigacion en torno ala satisfaccion en e trabgjo, que alcanzd probablemente su
punto méaximo en los afios 60 (Chiang, Méndez & Sanchez, 2010).

Seguin Oliver (citado en Bigné & Andreu, 2004) tradicionalmente en esa época
los estudios sobre la satisfaccion asumian un enfoque cognitivo, es decir, como €
resultado de un proceso de comparacion entre las expectativasy € resultado percibido.

Hegney, Plank y Parker (2006) sefialan que la satisfaccion laboral en el area de
trabajo es ampliamente determinada por la interaccion entre e persona y las
caracteristicas del ambiente.

Para Blum, (citado en Loitegui, 1990) la satisfaccion en € trabagjo es € resultado
de diversas actitudes que poseen |os empleados.

Entre las razones que pueden explicar la gran atencion dedicada a la satisfaccion
laboral hay que considerar: 1) la satisfaccion en € trabajo es un resultado importante de
la vida organizacional; 2) la satisfaccion ha aparecido en diferentes investigaciones
como conductas disfuncionales importantes, como el ausentismo, cambio de puesto y de
organizacion (Schneider 1985).

En lo que se refiere a las variables relacionadas con e desarrollo del trabajador,
se ha encontrado que las mayores oportunidades de desarrollo profesional estan
significativamente asociadas con elevados niveles de satisfaccion laboral, mayor
compromiso con la organizacién y una minima intencion de cambiar de trabajo (Acker,
2004).

Herzberg (1959) menciono que la satisfaccion del hombre con su trabgjo
provenia del hecho de enriquecer €l puesto de trabajo, para que de esta manera pueda
desarrollar una mayor responsabilidad y experimentar a su vez un crecimiento mental y
psicol 6gico.

Smith (1974) refiere que a partir de las décadas de los 70 y 80, la satisfaccion

empieza a relacionarse con la calidad de vida en €l trabajo, como concepto de bienestar
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objetivo y social, que incluia todo aguello en que € ser humano experimenta
satisfaccion.

Este interés, seglin Weinert (1985), se debe a varias razones, que tienen relacion
con e desarrollo histérico de las teorias de la organizacion, las cuales han
experimentado cambios alo largo del tiempo: relacion entre la productividad y la
satisfaccion del trabajo, relacion negativa entre la satisfaccion y las pérdidas horarias,
relacion entre satisfaccion y clima organizativo, relacion de las actitudes y de los
sentimientos de |os colaboradores respecto del trabagjo.

Segun lateoria de la realizacion de necesidades de Schaffer (1953), la
satisfaccion laboral en general variara directamente en la medida que las necesidades de
un individuo que pueden ser satisfechas en un trabgjo, sean realmente satisfechas
(Spector, 1997).

Maslow (1954) desarrolla la jerarquia de necesidades humanas donde se
incluyen diferentes aspectos que influyen en la satisfaccion como son las necesidades
fisiologicas, de seguridad, afiliacion, estimay autorrealizacion. A su vez, paralamisma
época, Herzberg (1954) elabora una teoria de la satisfaccion con € trabajo basada en la
jerarquia de Maslow, en la que concluia que no todos los factores influyen en la
satisfaccion: los correspondientes a las necesidades mas basicas cuentan si ho estan
cubiertos, pues éstos solo previenen la insatisfaccion y son considerados como factores
de higiene, mientras que los otros factores més elevados son los que incrementan la
satisfaccion al conseguirlos. Para Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959, (citadosen
Muchinsky, 2002) estos dos tipos de necesidades actuarian de forma independiente.

En este sentido, segin Locke (1968) se plantea que €l trabajador estara
satisfecho o insatisfecho con el nivel de gecucion alcanzado en la medida en que se
acerque a sus propésitos.

A su vez, menciona que la Satisfaccion labora es un estado emocional
placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto
0 de una respuesta afectiva de la persona a su propio trabajo (Locke, 1976).

Sumado a ello, Fleisman y Bass (1979) plantearon que la Satisfaccion laboral
seria una respuesta afectiva que da €l trabajador a su puesto como resultado o
consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, en relacion a sus valores, es
decir con lo que desea 0 espera de éste.

Campbell (1970) plantea que existen varias teorias vinculadas con la satisfaccion

con €l trabajo y las clasifica en dos categorias: las teorias vinculadas con €l contenido y
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las vinculadas con € proceso. Las teorias relacionadas con el contenido se vinculan con
laidentificacion y explicacion de las necesidades, valores 'y expectativas que actlan
para que una persona esté satisfecha con el trabgjo. Ta es asi que las teorias de Maslow
y Herzberg son el gemplo de este tipo de teorias. Mientras que las teorias vinculadas
con los procesos, examinan variables que combinadas entre si y con caracteristicas del
trabajo generan satisfaccion laboral; por gemplo, |as teorias relacionadas con la
equidad, los grupos de referencia o e cumplimiento de las metas, etc.

Peird (1984) distingue entre actitud o disposicién para actuar de un modo
determinado en relacion con aspectos especificos del puesto de la organizacion, y la
satisfaccion con € trabagjo seria €l resultado de varias actitudes que un empleado tiene
hacia su trabgjo y los factores con é relacionados.

En este sentido, la Satisfaccion labora se trataria de una actitud general
resultante de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos aspectos del
empleo y de la organizacion. Martin y Hanson (1985) argumentaron que la satisfaccion
con €l trabajo debia ser entendida como €l resultado del enclaje o lafalta de éste entre
las necesidades del trabgjador y € trabgjo, entre los requisitos por un lado y las
caracteristicas reales por €l otro. De este modo, la Satisfaccion laboral estaria basada en
la satisfaccién de las necesidades como consecuencia del ambito y factores laborales y
siempre estableciendo que dicha satisfaccion se logra mediante diversos factores
motivacionales.

Sumado a esto, Arnold y Feldman (1986) describen la satisfaccién con €l trabajo
como el monto total de los afectos que tiene e individuo hacia su trabajo.

Posteriormente, Spector (1997) larefiere en términos de cdmo la gente se siente
en su trabajo y en los diferentes aspectos rel acionados con éste.

Por otro lado, Ellickson y Longsdon (2002) la conceptualizancomo la medida en
gue alos empleados les agrada su trabajo; mientras que Sousa-Poza y Sousa-Poza
(2000) postulan gue es un balance entre los factores que crean “placer” versus aquéllos
que crean “dolor” y que & desbalance entre estos dos son los que predecirian o no la
satisfaccion del empleado.
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Enfoques de Satisfaccion

1. Teoria de la discrepancia
Lateoria de la discrepancia define a la satisfaccion laboral como € estado

emocional placentero y que las necesidades del individuo son condiciones necesarias
para su supervivenciay bienestar.

Lateoria de la discrepancia segun Locke (1969) comprende a la satisfaccion
laboral como el estado emocional placentero que resulta de la valoracion del trabajo
como un medio paralograr o facilitar € logro de los valores. En este sentido, se han
mostrado evidencias de que €l logro de los valores para una persona es un precursor de
su satisfaccion laboral y no a revés. Es decir, que cuanto mas importante es para el
individuo la dimension, mayor seralavariabilidad a nivel de su respuesta efectiva, de su
satisfaccion (Pierd & Prieto, 1996).

Para Locke (1976), las necesidades del individuo son condiciones necesarias
para su supervivenciay bienestar, y paralograr que una persona se sienta satisfecha con
su trabgjo; segun Garrido (2006), debe existir una correspondencia entre habilidades y
conocimientos que exige el puesto y que posee la persona; y para Veenhoven (2013),
este componente cognitivo representa la discrepancia percibida entre sus aspiraciones y
sus logros, cuyo rango evaluativo va desde la realizacion personal hasta la experiencia

vital de fracaso o frustracion.

2. Teoria de la satisfaccion por facetas
Lateoria por facetas propone que la satisfaccién labora es el resultado del grado

de discrepancia entre |o que € trabajador espera recibir y lo que realmente recibe. Esta
compuesto por dos facetas. Segun Lawler (1973), la teoria de facetas intenta determinar
la satisfaccién laboral, a partir de larelacion “ expectativas/recompensas’.

Es decir, € proceso de comparacion de las aportaciones y resultados apunta
hacia la equidad. Cuando laidea de |o que se deberiarecibir se equilibra con aquello de
lo que se obtiene en redlidad, s |os trabajadores sienten que reciben menos de o debido,
se sentiran insatisfechos con su empleo (Lawler, 1973).

Seguin Alfaro, Leyton, Meza y Séenz (2012), la teoria de facetas esta compuesta
por dos tipos de percepciones. La percepcion de la cantidad que deberia ser recibida
(QDR), que resulta de:

(8 Lapercepcion de las contribuciones individuales para el trabajo,

(b) La percepcion de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y
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(c) Las caracteristicas del trabajo percibidas que requieren la aplicacion de una gama de
destrezas laborales y ofrece una variedad de actividades por redlizar, que de acuerdo
al interés intrinseco del trabgjo, las caracteristicas se perciben como la variedad, las
oportunidades de aprendizaje o las dificultades.

Por ultimo, la percepcién de la cantidad recibida (QER) proviene de:

(8 Lapercepcion de los resultados de los otros, la nocion de equidad se plantea como
la satisfaccion o insatisfaccién, concepto relativo que depende de las comparaciones
que haga €l individuo en términos de su aporte y los resultados obtenidos por otros
individuos en su medio de trabajo o marco de referencia, y

(b) Los resultados efectivamente recibidos por e individuo, son beneficiosy
retribuciones que ellos y los demas creen que obtendran; esto afiade satisfaccion en
funcion a las necesidades cubiertas como remuneracion, afiliacion, logroy
autorrealizacion, considerados como recompensa aceptable ala g ecucion de la

tarea

En consecuencia, €l trabajador alcanzara la satisfaccién laboral cuando lo que é
percibe que recibey o que cree que deberiarecibir concuerda. Mientras que la
insatisfaccion laboral se da cuando lo recibido es percibido como menor alo que €

trabajador piensa que debe recibir.

3. Teoria de Herzberg o teoria de los dos factor es
La Teoriade Herzberg (1959) se puede definir bajo los factores intrinsecos

(motivadores), que pueden explicarse como la satisfaccion laboral; y extrinsecos
(higiénicos), que pueden ser abordados por 10s aspectos que producen la insatisfaccion
laboral.

Esta teoria resalta la importancia de las caracteristicas del puesto y de las
précticas organizacionales y se puede definir bagjo los factores intrinsecos o
motivadores, que pueden explicarse como el factor que produce la satisfaccion laboral;
y extrinsecos o higiénicos que pueden ser explicados como el factor que produce
insatisfaccion laboral.

Los factores intrinsecos 0 motivadores, estan relacionados a contenido del
trabgjo y latarea que @ individuo gecuta, como € logro de completar unatarea o
alcanzar un objetivo, que incluye de mayor a menor importancia, y estén vinculados a la

realizacion, €l reconocimiento, la responsabilidad que se gerce, € progreso y
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crecimiento que supone en la carrera personal o profesional del trabgjador (Diez de
Castro, Garcia del Junco, Martin Jiménez & Periafiez Cristobal, 2001).

Mientras que los factores extrinsecos o higiénicos, estan relacionados con el
entorno del trabgjo, y se caracterizan por tener una capacidad limitada parainfluir en la
conducta de los empleados, es decir estos solo evitan la insatisfaccion y no incrementan
la satisfaccion; incluyen aspectos como: |as politicas de la organizacion, sueldo,
supervision, relaciones con los comparfieros, supervisores'y subordinados, seguridad en
el empleo, las condiciones de trabgjo y posicion social (Herzberg, Mausner &
Synderman, 1959). Al ser eliminados estos factores no causan motivacion, solo harian
que el empleado esté insatisfecho (citado por Montoya, 2014), pues tienen solo la
capacidad de prevenir la insatisfaccion laboral 0 ayudar a revertirla, pero no son capaces
de producir satisfaccién(Herzberg, 1959).

4. Teoria de la Satisfacciéon Laboral
La satisfaccion laboral puede ser conceptualizada como un estado emocional,

determinada por diversos factores y ala vez como una evaluacion. Locke (1976), ha
definido la satisfaccién laboral como “un estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (p.
1297). A la vez, menciona gue es la variable que se halla més cercana a los sentimientos
gue ala productividad, y se refiere ala respuesta afectiva del recurso humano a puesto
de trabgjo.

Por una parte, ladefinen como el grado en que la persona siente agrado por su
trabajo, tiene incidencia en e bienestar personal e incluso en la satisfaccion de la vida
del empleado (Gargallo, 2008).

Asi mismo Lawler (1973) menciona que esto implica tener cubiertas las
necesidades, y que exista relacion entre las expectativas 0 recompensas esperadas frente
alarecompensa obtenida.

Schultz (1985) sostiene que la satisfaccion laboral es una disposicion psicoldgica
gue tiene el sujeto a su trabajo, lo cua provoca actitudes que estan determinadas por
diversos factores que deben ser estudiados pues tiene diversas consecuencias, en la
empresa, su supervivencia depende directamente de |la satisfaccion de sus miembros.

Por otro lado, para Blum y Naylor (1990) es el resultado de diversas actitudes
gue poseen los empleados; esas actitudes tienen relacion con € trabgjo y serefieren a

factores especificos. los salarios, la supervision, la constancia de empleo, las
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condiciones de trabgjo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad,
la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en €l empleo, la resolucion rapida
de los motivos de queja, el tratamiento justo por |os patrones 'y otros similares.

Mientras que Robbins (1996) indica que los factores mas importantes que
conducen ala satisfaccion en e puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de vista
mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respal do,
colegas gque apoyen y €l guste personalidad.

Por ultimo, Robbinsy Judge (2009) entienden la satisfaccion laboral como una
sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas, teniendo un componente afectivo. Esto puede ser un efecto tanto de la
personalidad del individuo como del ambiente de trabajo, que se define a partir del nivel
de convergencia entre lo que la persona desea y o que obtiene, respecto alas distintas

facetas de su trabagjo.
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MARCO TEORICO
Actividad Fisica

La actividad fisica es considerada como una ciencia en cuanto elabora teorias
especificas sobre un contenido. Junto a este caracter de ciencia, la actividad fisicaes
tecnologia, por cuanto supone una intervencion racional en larealidad practica, y es
técnica— arte —, por cuanto el profesor no puede evitar una especie de ‘toque personal:
Su accion se adapta a las circunstancias de cada situacion concreta. Esta definicion, de
actividad fisica pone de manifiesto que es una parte importante para el trabajo,
superando las concepciones més clésicas que se reducen a deporte y, actualmente, a
educacion fisica, como Unicas vias para € trabajo fisico (Pérez Mufioz, 2014).

En este mismo sentido define Garcia (1997) la actividad fisica como laciencia,
latecnologiay la préctica que tiene por objeto el estudio de los elementos y de sus
interrelaciones intervinientes en el campo educativo fisico, y que trata de explicar y de
regular normativamente sus procesos de acomodacion diferenciada, tendientes a
conseguir 1os objetivos educativos, de antemano propuestos, en el marco institucional
gue lo concretiza.

Segun Sanchez Bariuelos (1996) la actividad fisica puede ser contemplada como
el movimiento corporal de cualquier tipo producido por la contraccion muscular y que
conduce a un incremento sustancial del gasto energético de la persona.

En la mismalinea Becerro (1989) considera que la actividad fisica es el
movimiento de algunas estructuras corporales originado por la accién de los musculos
esquel éticos, y del cual se deriva un determinado gasto de energia.

I nternacional mente este concepto se define como cualquier movimiento corporal
producido por los muscul os esquel éticos que tiene como resultado un gasto de energia
(Tercedor, 2001).

Ahorabien, se debe tener en cuenta ademés el caracter experiencia y vivencial
gue proporciona la actividad fisica, y su caracter de practica social. Por ello Devis
(2000) menciona que la actividad fisica es cualquier movimiento corporal, realizado con
los muscul os esquel éticos, que resulta en un gasto de energiay en una experiencia
personal y nos permite interactuar con los seresy el ambiente que nos rodea. Pero,
ademas de la experiencia personal, la actividad fisica conjuga otras dos dimensiones: la

bioldgico y la sociocultural. La actividad fisica aglutina una dimensién biol6gica, otra
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personal y otra sociocultural. De ahi que cuaquier intento por explicar y definir la
actividad fisica deberia integrar las tres dimensiones (Devis, 2000).

Por otro lado, Williams (2010) sefiala que la psicologia del deporte se ocupa de
factores psicol 6gicos que determinan el gercicio y la préactica deportiva; y, por otro
lado, de los efectos que se derivan de tal participacion. En este contexto, €l autor
considera importante comprender qué se entiende por actividad fisica, ala que se refiere
como &l movimiento del cuerpo humano gque produce un gasto energético por encima
del nivel metabdlico en reposo.

Por tanto, la actividad fisica es una conducta compleja que resulta dificil de
medir, pudiendo ser categorizada, dentro de nuestra vida diaria, como ocupacional,
tareas caseras y cotidianas, laborales, acondicionamiento general, practica esporédica de
deportes, etc. S se realiza de manera planificada, organizaday se repite con regularidad
con € fin de aumentar o mejorar laformafisica, selallama gercicio fisico (Villa&
GonzalezGallego, 1992).

Es importante establecer una delimitacion conceptual entre los términos
“deporte”, “salud”, “bienestar” y “calidad de vida’, para asi poder comprender sus
relaciones, con € fin de orientar la investigacion y desarrollar modelos Utiles y
coherentes sobre esta importante parcela de la realidad humana para conlas
organizacionesy & desemperfio laboral. Se pueden diferenciar tres principales tipos de
actividad fisica segin el contexto y la forma: actividad fisica cotidiana, gjercicio fisicoy
deporte.

Por otra parte, existe una concepcion generalizada de larelacion directa entre la
préctica de la actividad fisicay los efectos beneficiosos que proporciona para la salud.
Desde diversos sectores —-Medicina, Educacion Fisica, Fisioterapia, Psicologia, etc. — se
destaca el papel esencial que e correcto gercicio fisico posee desde el punto de vista
preventivo en la mayoria de las alteraciones que se producen confrecuenciaen la
sociedad sedentariay altamente mecanizada en la que vivimos. Los medios de
comunicacion se han encargado de explotar este valor en alza como producto de
consumo Y, de esta forma, todos |os sectores sociales estan informados sobre la
necesidad de incluir € gjercicio fisico como hébito para conseguir una vida sana 'y una
Optima calidad de vida (Costa & Lépez, 1986).

Existe amplio reconocimiento de los efectos beneficiosos producidos por la

actividad fisicaregular y € gercicio, tanto desde € punto de vista fisico como
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psicoldgico. Morilla Cabezas (2001) menciona que cada vez son més las evidencias de
las relaciones entre la actividad fisica y lasalud, y considera la inactividad como un
factor de riesgo para las patol ogias contemporaneas asociadas al mundo del trabgjo.

En los Ultimos afios, se ha instalado en la sociedad un resurgir de las relaciones
entre la actividad fisicay la salud, debido ala creciente preocupacion que han
despertado |os temas relacionados con la salud. En ello ha jugado un papel fundamental
el incremento de las enfermedades cardiovasculares, €l apoyo que harecibido la
medicina preventivay la extension de un concepto més abierto y dindmico de la salud
gue se ha orientado a la promocion de ambientes y estilos de vida saludables (Morilla
Cabezas, 2001).

Otros aspectos relacionados con la actividad fisica, como la cantidad, frecuencia,
adherencia, satisfaccion y gusto por la préactica también se relacionan con mejores
percepciones fisicas (Contreras, Fernandez, Garcia, Palou& Ponseti, 2010).

Por otra parte, hay que tener en cuenta la influencia que puede tener la
realizacion de actividad fisica en €l resto de los habitos de vida de |a persona, para
poder considerar ala misma como promotora de un estilo de vida saludable no solo por
sus aportaciones directas, sino por eliminar hébitos no saludables y potenciar hébitos
guesi lo son

En este sentido, segin D' Amours (1998) se puede establecer una disminucion de
la medicacion en personas que hacenregularmente gjercicio, asi como un descenso del
consumo de tabaco y alcohol cuando se realiza un tipo de gercicio fisico donde ambos
elementos puedancondicionar € rendimiento fisico (Sanchez Bariuel os, 1996).

En cualquier caso, es un &mbito de conocimiento que requiere de mayor
investigacion, hasta el punto de poder ayudar a predecir habitos de vida mas o menos
saludables a partir del nivel de actividad fisica realizado o del nivel de condicion fisica

de la persona, o incluso en sentido inverso (Casimiro, 1998).

Clima Organizacional
De acuerdo con Méndez (2006), “el clima organizacional es la percepcion que

tienen los miembros de la organizacion respecto de ella, de acuerdo a las condiciones
gue encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional”
(p. 39). Este concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima
organizacional en esencia nos remite ala percepcion del ambiente, de los que integran

una organizacion.



Segun Denison (citado por Edel & Garcia, 2007) el clima organizacional es.

(...) un conjunto de percepciones de agquellos que integran una
organizacion; abarca condiciones tales como: relacién entre empleados
relacion con € jefe, relacion entre familiay trabgjo, lugar en donde
emplean su trabgjo, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan
subjetivos como la cordialidad y € apoyo todos estos factores que afectan
el desempefio de los trabgjadores y por tanto el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion (p.18)

Conocer € clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionalesy permite, ademas,
introducir cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como
en la estructura organizacional. El clima organizacional debe considerarse como
intersubjetivo, es decir, como una vivencia diaria donde los colaboradores de una
institucion intercambian percepciones (Denison, 1991).

El clima organizacional repercute en las motivacionesy e comportamiento que
tienen los miembros de una organizacion su origen esta en la sociologia, en donde €l
concepto de organizacién, dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la
importancia del hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema
socia (Méndez, 2006).

L as organizaciones estan compuestas de personas que viven en ambientes
complejos y dindmicos, o que genera comportamientos diversos que influyen en e
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos 'y colectividades; €
resultado de esta interaccion media en el ambiente que se respira en la organizacion
(Soto, 2007).

El diagnostico del clima proporciona retroalimentacion acerca de |os procesos
gue afectan e comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de
mejoramiento orientados al cambio de actitudes y conductas de los involucrados a
través del meoramiento de los factores diagnosticados, con €l fin de elevar los niveles
de motivacion y rendimiento profesional; incluso, algunas de las herramientas examinan
las causas y permiten a los encuestados plantear sus propias soluciones (Soto, 2007).

Actuamente, se le da gran importancia ala valoracion del clima organizacional
en |los espacios de trabajo porque constituye un elemento esencia en €l desarrollo de su
estrategia organizacional planificaday posibilita alos directivos una vision futura de la

organizacion. Es, ademas, un elemento diagnodstico de la realidad cambiante del
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entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de la organizacion en
relacion con el futuro deseado, para de esta formatrazar |as acciones que deben
iniciarse en el presente y que permitirén alcanzar lavision del futuro disefiado parala
organizaci on (Segredo Pérez, 2009).

El enfoque mas reciente sobre la descripcidn del término es desde € punto de
vista estructural y subjetivo. Los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer
(1968, citado en Desdler, 1993). Paraellos, € climaorganizacional consiste en: “Los
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambiental es importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion
dada.” (p.182).

Brunet (1997) retoma a los investigadores James y Jones, |os cuales definen al
clima organizaciona desde tres puntos de vista: la medida mdltiple de atributos
organizacionales, la medida perceptiva de los atributos individuales y la medida
perceptiva de |os atributos organizacionales. La medida multiple de los atributos
organizacionales considera a clima como un conjunto de caracteristicas que describen
una organizacion y la distinguen de otras (productos, servicios, organigrama,
orientacion econdmica); son relativamente estables en € tiempo, e influyenen e
comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.

La medida perceptiva de | os atributos individual es representa una definicion que
vincula la percepcion del clima alos valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados y considera, incluso, su grado de satisfaccion. Los principal es defensores de
esta tesis definen el clima como elemento individual relacionado principa mente con los
vaores y necesidades de los individuos més que con las caracteristicas de la
organizacion (Brunet, 1997).

En cuanto a la medida perceptiva de los atributos organizacionales, el climaesta
definido como una serie de caracteristicas que son percibidas a propésito de una
organizacion y que pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion
actla, consciente o inconscientemente, con sus miembrosy con la sociedad (Brunet,
1997).

Por o tanto, Méndez Alvarez (2006) se refiere al clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a
las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion socia y en la estructura

organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,
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toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en €l trabajo.

El clima organizacional resulta ser un enfogque y una herramienta administrativa
importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite proyectar un
incremento en la productividad y conducir la gestion de los cambios necesarios en la
organizacion para el meoramiento continuo, ya que en ello recae la supervivencia de las
organi zaciones (Segredo Pérez, 2007).

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacion es preciso comprender
el comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos que
se desarrollan en la misma. La honestidad, |a confiabilidad y la integridad son los tres
pilares que deben sustentar el carécter de cualquier miembro de la organizacion (Alles,
2006).

Seguin Hellrieger y Slocun (2009), € clima organizaciona es un conjunto de
atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacion particular y/o
subsistemas, y que puede ser inducido por laforma en que la organizacion interactia
con sus miembros y con su ambiente.

A su vez, White (1975) sostiene que implica el establecimiento de relaciones
interpersonales que sean gratificantes y placenteras, y la creacion de un clima
organizacional y un ambiente sean marcados por €l aprecio, la aceptaciony la
confianza, y en especial el amor que es base de la creacidn y de laredencién. En
consecuencia, segun Atalaya (1999), se tendra una actitud positiva del trabajador con €l
trabajo.

Satisfaccion Laboral
Segun Griffin (2010), la satisfaccién surge como la prolongacién del concepto

de salud, entendida en su sentido mas amplio y dinamico, por laimportancia que tiene
el trabgjo en lavida de las personas, ata punto que e entorno laboral influye en la
sdud de las personas y en la organizacion.

Robbins (1996) escribe que la satisfaccion con e trabgjo se refiere ala actitud
general que un individuo tiene hacia su puesto. Una persona con un alto nivel de
satisfaccion con € puesto, tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que

esta insatisfecha con su puesto, tiene actitudes negativas hacia él.



McCormick y llgen (1980) habian escrito que la satisfaccion hacia e trabgjo,
como actitud, variariaalo largo de un continuo de o positivo alo negativo; mientras
que para Schultz y Schultz (1994) la satisfaccion laboral incluye tanto los aspectos
positivos como |os negativos de sentimientos y actitudes que la gente tiene del empleo,
dependiendo de las caracteristicas relacionadas con € trabajo y con la persona. Cuando
se habla de actitudes de los empleados, |0 més frecuente es que serefieraala
satisfaccion con el puesto. De hecho, “los dos términos se utilizan de manera
intercambiable” (Robbins, 1998, p.142). Por ello, Greenberg y Baron (1995) definen a
la satisfaccion laboral como una reaccion cognitiva, afectivay evaluativa individual
hacia el trabgjo.

Robbins (1996) entiende a la satisfaccion en € trabajo como:

Ladiferencia entre la cantidad de premios que reciben los trabajadores y
lo que asu juicio debieran recibir (...) No solo guarda una relacion
negativa con el ausentismo y la rotacion de personal, sino que las
empresas tendrian una responsabilidad que va mas alé de las
consideraciones meramente econdmicas. han de dar a los empleados
trabajos interesantes e intrinsecamente satisfactorios (p. 30).

Cabe aclarar que suelen asociarse los conceptos de calidad de vida laboral y
satisfaccion laboral (Guerrero, 2006); mientras otros sostienen que la satisfaccion
laboral es un indicador de la calidad de vida que a sujeto le reporta e trabajo (Garcia,
Barbero & Garcia, 1999).

La satisfaccion en € trabajo es un elemento que se encuentra dentro de una red
de variables interrelacionadas. Esa red permite saber cdmo influyen los puestos tanto en
el desempefio y motivacion de las personas como en su satisfaccion, ya que existen
muchas que no estén satisfechas con €l trabajo que hacen.

Sin embargo, hay personas gque realizan trabagjos interesantes y |lenos de desafios
que estan, en general, mas satisfechas con sus trabajos que |as personas que llevan a
cabo tareas repetitivas y rutinarias. Las posibilidades de obtener mejores resultados del
persona y del trabajo aumentan cuando en las personas que realizan € trabgo se
presentan tres estados psicol 6gicos criticos: @) Cuando la persona considera su trabajo
como ago significativo y valioso; b) Cuando la persona se siente responsable de los
resultados del trabajo; ¢) Cuando la persona sabe |os resultados que obtiene al hacer ese
trabgjo (Chiavenato, 1995).



Herzberg (1959) considera que aparte de la retribucion, el ambiente fisico de
trabgjo y la seguridad laboral son factores de higiene, los cuales hacen referencia a
contexto en & que se desarrolla e trabajo y las condiciones que lo rodean. En este
sentido, las condiciones de trabajo son concebidas como el conjunto de circunstanciasy
caracteristicas materiales, ecol bgicas, econdmicas, politicas, organizacionales, entre
otras, através de las cuales se efectlian las relaciones laborales. Estudios han puesto de
manifiesto que la configuracion de este escenario repercute no solo en la caidad misma
del trabajo, sino también en el bienestar, la salud, la seguridad y la motivacién del
empleado.

La satisfaccion labora puede definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo; es aquella sensacion que el individuo experimenta a lograr €
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades 'y €l objeto o
los fines que las reducen. Chiavenato (2000) destaca que € liderazgo es lainfluencia
interpersonal gjercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion
humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos. Afiaden Goleman,
Boyatzisy Mckee (2002) que la clave del liderazgo se asienta en las competencias
emocionales que poseen los lideres.

Diferentes autores abordan €l término de calidad destacando una u otra
caracteristica de ésta, pero todos coinciden en que el objetivo fundamental de la calidad
es la satisfaccion del cliente (Chiavenato, 2002).

Hegney, Plank y Parker (2006) sefialan que la satisfaccion laboral en el éreade
trabajo es ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y las
caracteristicas del ambiente. Para Blum y Naylor (1990) la satisfaccién en e trabgjo es
el resultado de diversas actitudes que poseen los empleados. Entre las razones que
pueden explicar la gran atencion dedicada a la satisfaccion laboral hay que considerar:
1) la satisfaccion en € trabajo es un resultado importante de la vida organizacional; 2) la
satisfaccion ha aparecido en diferentes investigaciones como conductas disfuncionales
importantes, como €l ausentismo, cambio de puesto y de organizacion (Schneider,
1985).

En lo que se refiere alas variables relacionadas con €l desarrollo del trabajador,
se ha encontrado que las mayores oportunidades de desarrollo profesional estan
significativamente asociadas con elevados niveles de satisfaccion laboral, mayor
compromiso con la organizacion y una minima intencion de cambiar de trabajo (Acker,
2004).



Satisfaccion con larelacion con sus superiores
La satisfaccién con relacion a sus superiores hace que € trabajador se

desempefie megjor en la empresa, y se caracteriza por una comunicacion fluiday un buen
trato.

Brunet (1997) y Rodriguez (2005), mencioran que el clima organizacional
mejora s € trabajador tiene una buena relacion con su superior, ya que se desempefiara
mejor en la empresa, creando un clima agradable en ésta, donde todos los miembros se
sientan a gusto y desempefien mejor sus funciones, evitando que la manipulen,
sintiéndose libre, teniendo una autoestima mas alta, capacidad de autocontrol emocional
y muestra una conducta més respetuosa hacia las demas personas.

Como complemento Graen y Uhl-Bien (1995), mencionaron que, si unarelacion
se caracteriza por una comunicacion fluiday un buen trato reciproco € individuo podria
pensar que ello es reflgjo de lo que en genera ocurre en la organizacion, y por tanto,
que existe un clima de comunicacion positivo y un ato grado de bienestar en la misma.
Esta situacion es parte de la confianza, que es un facilitador de las relaciones y las

actitudes efectivas en € trabgjo.

Satisfaccion con las condicionesfisicasen €l trabajo
La satisfaccion con las condiciones fisicas en e trabajo se considera como

medio facilitador para el desarrollo de las funcionesy como grado emocional resultante
alas tareas que se redlizan.

Para Vasguez Sosa y Médlissa (2007) los elementos materiales o de
infraestructura son definidos como medios facilitadores para el desarrollo de las labores
cotidianas y como un indicador de la eficienciay € desempefio. Dentro de las
condiciones fisicas se considera e confort, que esta dado por las condiciones de
comodidad que se ofrece en un establecimiento de salud, como: la ventilacion e
iluminacién, lalimpiezay orden de los ambientes, etc.

Ademas, para Stephen (2003) |os empleados se preocupan por su entorno laboral
tanto por comodidad personal como pararealizar bien su trabajo. La comodidad esta4
referida a los aspectos de amplitud, distribucién de ambientes y mobiliario suficiente,
privacidad, operatividad y disponibilidad de servicio.

Sin embargo, Salvo (1996) encontré que € ruido, lailuminacion, el aseoy

ventilacion deficiente, la temperatura inadecuaday |os malos olores, sumado al tener
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que trabajar con equipos y materiales deficientes, eralo que més molestaba y
tensionaba.

Schermerhorn, Hunt y Osborn (2004) mencionaron que el grado en el cual los
individuos se sienten afectados de manera positiva 0 negativa por su trabajo se debe a
una actitud o respuesta emocional alas tareas que uno desempef, asi como alas
condiciones fisicas y sociales del lugar de trabajo.

Seguin €l Ingtituto Nacional de Seguridad e Higiene en € Trabajo (Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo [INSHT], 2007) se entiende por
dimension fisica, mental y social de trabgjo, a conjunto de variables que definen la
realizacién de unatarea concreta, €l entorno en €l que serealizay su influencia sobre el
trabajador.

Ademés, han de considerarse las circunstancias y situaciones materiales que
rodean €l trabajo, tales como lugares para el trabajo personal, materiales, recursos,
luminosidad, ruido, temperatura, etc. Gargallo (2008) menciora las condiciones fisicas

de trabajo para hacer referencia a aspectos tales como luz, ruido, etc.

Satisfaccion con la participacion en las decisiones
La satisfaccion con la participacion en las decisiones esta asociada con la

satisfaccion laboral, la cual va ainfluenciar sobre la empresa; a su vez, éstas intervienen
directa o indirectamente en el desarrollo. Peiré y Prieto (1996) mencioran que la
participacion en la toma de decisiones est4 asociada con la satisfaccion laboral: la
participacion en las decisiones del trabajo, la participacion y la posicion del empleado,
gue se refiere aque € empleado también es propietario de la empresay tiene derecho a
influir sobre la misma.

Asi mismo, es una ventaja competitiva para toda empresa propiciar que éste
participe, aportando su caudal de ideas, conocimientos y experiencias; unade las
mejores formas para alcanzar la excelencia empresarial es utilizando la capacidad total
de los empleados (Robbins, 2004).

Por otra parte, Veladsquez (1986) sefiala que la participacion es un proceso social
en el que distintas agrupaciones sociales intervienen directa o indirectamente en €l
desarrollo de la sociedad, ya sea en igualdad de condiciones o en igualdad de méritos,
pero es en la vida cotidiana institucional donde las inequidades de género, de clase
social, de rolesy niveles de poder, etc., se expresan en las condiciones laborales, en la

satisfaccion laboral, en las relaciones asimétricas de participacion en las decisiones.
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Satisfaccion con su trabajo
La satisfaccion con su trabajo es un estado emocional que alcanza los valores

laborales del individuo y ocupa un lugar preferente, ya sea positiva o negativa. Esto
influird en larelacion que éstos adopten en la organi zacion.

Locke (1969) entiende la dimension satisfaccion con su trabajo como el estado
emocional agradable, resultado de la evaluacion del empleo como medio que facilitao
[levaaalcanzar los valores laboraes del individuo.

Asi mismo, laimportancia de la naturaleza del trabajo y las caracteristicas del
puesto son un determinante principal de la satisfaccion del empleado; lainfluencia de
los jefes es un resultado organizacional de la satisfaccion con e trabgjo (Robbins,
2004).

Por otro lado, la satisfaccién del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la
percepcion negativa o positiva de los trabajadores influye en la relacion que estos
adopten con la organizacion y € nivel de compromiso y productividad que esta tenga;
es decir, es el grado en que los trabajadores estén interesados y comprometidos en su
trabgjo (Tezanos, 1983).

Meyer y Allen (1991) larefieren como un estado psicol 6gico que caracteriza la
relacién entre una personay una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a

la decision para continuar en la organizacion o dejarla.

Satisfaccion con € reconocimiento
La satisfaccion con € reconocimiento se entiende como aquel estimulo

percibido durante su desempefio laboral y con la valoracién del esfuerzo por medio de
una celebracion que realiza la empresa.

Para Hodgetts y Altman (2004) es aquel estimulo que establezca u otorgue €l
empleador, con lafinalidad que sus trabajadores eleven sus niveles de produccién en la
empresa o mejoren los esténdares de desempefio laboral.

Para aumentar al maximo la motivacion, las personas tienen que percibir que su
esfuerzo les trae una evaluacion favorable, la que a su vez trae las recompensas que
aprecian. Asi mismo Dolan, Shimon, Martin y Soto (2004) sostienenque es una fuerza
poderosa que los hace trabajar con mas energia'y motivacion, ya gque los empleados se

sienten reconocidos positivamente por sus logrosy por sus méritos.



Para Navarro, Linares y Montafiana (2010) el reconocimiento representa uno de
los motivadores dentro del trabajo y se refiere ala cantidad de informacion recibida por
el trabajador sobre la calidad y cantidad de trabajo realizado.

Ademas, estainformacion sobre la eficiencia del desempefio puede provenir de
otras personas y también del propio trabgjo. Es mas, segin Maslow (1943) el
reconocimiento constituye una de las vias a través de las cuales se pueden satisfacer las
neces dades de autoestima.

Por otro lado, para Nelson y Spitzer (2005) el reconocimiento laboral es un
resultado positivo que obtiene una persona por e hecho de haber proporcionado un
resultado positivo.

Darle el valor aaguien que ha realizado algo por la enpresa o por alguna otra
persona es una celebracidn de un importante acontecimiento realizado para la empresa;
es mas importante que cualquier ascenso o mejores sueldos Cualquiera que seala
profesion o puesto, € hecho es que se les reconozca que verdaderamente contribuyeron

aproducir o crear algo importante.
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OBJETIVOS E HIPOTESIS

Objetivo General

Determinar lainfluencia de la actividad fisica sobre € climay la satisfaccion
laboral de empleados en relacion de dependencia durante el segundo semestre de
2015y € primer semestre de 2016.

Obj etivos Especificos

Identificar el tipo y frecuencia de actividad fisica que realizan los empleados.
Conocer e climalabora percibido por los mismos.

Identificar su satisfaccion laboral.

Explorar asociaciones entre € clima labora percibido y la satisfaccion en e
trabajo.

Analizar e climalaboral percibido en relacion a larealizacion de actividad
fisica

Analizar la satisfaccion laboral en relacidn a la realizacion de actividad fisica

Hipotesis

1.
2.

Cuanto mejor resulta el clima laboral, mayor es la satisfaccion en el trabagjo.
Larealizacion de actividad fisica regular esté significativamente asociada a un
climalabora sano.

Larealizacion de actividad fisica esta significativamente asociada a una mayor

satisfaccion en e trabgjo.



METODOLOGIA
En este apartado se presentan |os aspectos metodol 6gicos de la investigacion. Se
exponen la perspectiva metodol 6gica que se ha adoptado, |a estrategia de indagacion y
el disefio metodol 6gico de las diferentes fases implementadas.
De esta forma, se analiz6 la situacion laboral y de actividad fisica de las
personas en relacion de dependencia de la Ciudad de Buenos Aires, siendo adicional
una investigacion cuartitativa, debido a que se cuantifica el valor y la cantidad de los

respectivos pardmetros que se abordaron.

Tipo de Estudio
Descriptivo, con un abordaje cuantitativo.

Descriptiva.- la presente investigacion es de tipo descriptiva porque indaga la
incidencia y los valores de las variables sobre su readlidad y sus caracteristicas para
proporcionar lainterpretacion; sistematizando segin la manera de ordenar y agrupar.

Cuantitativa- Bajo este procedimiento de decisién se pretende sefiaar, entre
ciertas alterretivas, usando magnitudes numéricas que pueden ser tratadas mediante la
herramienta del campo de la estadistica, Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales
(SPSS, Version 20). Los resultados son descriptivos y podran ser generalizados.

Campo.- esta investigacion tiene una modalidad de campo, por cuanto se utiliza

el método cientifico que permite obtener nuevos conocimientos en el ambito de estudio.

Universoy Muestra
Empleados en relacion de dependencia. Para dicha poblacién se tomd una

muestra no probabilistica intencional de 220 colaboradores por cuotas de realizacion de
actividad fisica (109 sedentarios y 111 activos) durante el segundo semestre del afio
2015y € primer semestre ddl afio 2016 para la presente investigacion.

Tipo de Muestreo: Muestreo no probabilistico intencional por cuotas. De esta
forma asegurédndose de ser una representacion equitativay proporcionada de |os sujetos,
en funcién de las personas que realizan actividad fisicay las que no.

Criterios de inclusion:

v' Trabajadores administrativos en relacion de dependencia activos
v Jornadas laborales de 8 horas (Full Time)
v Edad comprendida entre 18 y 65 afios, ambos inclusive.
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v" Residentes en C.A.B.A. y Conurbano
v Personas
Criterios de exclusion:
v' Edad < 18y > 65 afios
v’ Trabajadores free-lance

Técnica derecoleccion de datos
Latécnica que se aplico en la presente investigacion fue la encuesta. Como se puede

ver en e Anexo, las encuestas fueron divididas en tres partes.

- 12parte: Se contempl6 un breve cuestionario acerca de la actividad fisica, para
conocer € tipo de actividad que realiza 'y su frecuencia.

- 22parte: Se utiliz6 laescala de Clima Organizacional de Likert. Lateoriade
clima Organizacional de Likert (citado en Brunet, 1997) establece que €l
comportamiento asumido por |os subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccién estara determinada por
la percepcion.

- 3 Parte Paralainvestigacion de Satisfaccion Laboral, se haincluido un clasico
de los estudios de motivacion, como lo es Herzberg (1959) y su Teoria de los
Dos Factores, €llo, en lo relativo a Condiciones Intrinsecas y Extrinsecas que
afectan € grado de satisfaccion del trabajador, lo cual permite conocer el estado

“animico” de una organizacion.

Procedimiento
El cuestionario se aplico de forma electronica utilizando la plataforma de Google

Formularios. Paraello se envio €l enlace a cuestionario a personas en relacién de
dependencia, via mail en forma andnima mediante un link, cumpliendo con los criterios
de inclusién/exclusion.

La participacion fue libre, abiertay voluntaria, incluyendo un consentimiento
informado de los sujetos de la muestra.

El texto del consentimiento informado comunicabaal participante acerca de los
objetivos del estudio y la pertenenciaingtitucional correspondiente. Ademas, e mismo

aclaraba a | os participantes que tenian derecho aformular todas las preguntas que
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consideraran necesarias. Por Ultimo, se les provey6 una direccién de correo electrénico

por medio del cual contactarse posteriormente.

Plan de Procesamiento y analisis de la I nformacion
Cadificacion y tabulacion: Aplicada la encuesta se procedio atabular en los

registros de datos en €l programade andlisis de datos SPSS (Version 20), 1o que
permitio tener una vision general de resultados, en cada una de las preguntas aplicadas.
En primer lugar, se procedi6 arealizar el andlisis estadistico descriptivo (medidas de
tendencia central, medidas de dispersion y tablas de frecuencias absolutas y
porcentuales). En segundo lugar, serealizo el andisis estadistico inferencial. Para este
segundo andlisis, se realizaron pruebas de normalidad y de valores extremos para

determinar s utilizar pruebas paramétricas 0 no paramétricas.



RESULTADOS
L os resultados que agui se exponen provienen del analisis descriptivo e
inferencia de las variables estudiadas, que son la Actividad Fisica, €l Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral. Y asi también la descripcién de las variables

sociodemograficas del estudio realizado.

Caracterizacion de la muestra
A continuacion, se presentan las caracteristicas sociodemogréaficas de los

trabajadores en relacion de dependencia de Buenos Aires durante el segundo semestre
de 2015y primer semestre de 2016.

Segun € sexo, € 60,5% son mujeres, y € 39,5% hombres (Tabla 1).

Mas de la mitad se encontraba en una edad de 18 a 35 afios (55%) (Tabla 2).

En cuanto a lugar de residencia un 50,5% son de C.A.B.A., €l 39,1% del
Conurbano y un 10,5% de otras regiones de Provincia de Buenos Aires (Tabla 3).

En € nivel académico, un 60% no tenia estudios universitarios completos (Tabla

4).

Tabla 1. Distribucion de frecuencias del sexo (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Mujer 133 60,5
Hombre 87 39,5
Total 220 100

Tabla 2. Distribucion de frecuencias de la edad (Denoy, 2017)

Frecuencia  Porcentaje

Entre 18 y 25 afios 19 8,6
Entre 26 y 35 afios 102 46,4
Entre 36 y 45 afios 56 25,5
Entre 46 y 55 afios 28 12,7
Entre 56 y 60 afos 12 5,5
Mas de 60 afos 3 1,4
Total 220 100




Tabla 3. Zona de residencia (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

C.AB.A. 111 50,5
Conurbano 86 39,1
Otro 23 10,5
Total 220 100

Tabla 4. Nivel de escolaridad (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Secundario incompleto 1 0,5
Secundario completo 29 13,2
Terciario incompleto 22 10

Terciario completo 31 14,1
Universitario incompleto 49 22,3
Universitario completo 88 40

Total 220 100

Respecto a tipo de organizacion en la que trabajan, un 81,8% se desarrollaba en
organizaciones privadas y € 18,2% restante, dijo trabajar en organizaciones publicas
(Tablab).

Entre ellos, un 45% trabaja en organizaciones de mas de 200 trabgjadores y €
resto en pequefias o medianas empresas (Tabla 6).

Asimismo, un 45,5% ocupa puestos administrativos, el 24,1% tienen cargos de
coordinacion; un 18,6% son técnicos especializados y un 11,8% son directivos (Tabla
7.

Tabla 5. Tipo de organizacion (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Publica 40 18,2
Privada 180 81,8
Total 220 100




Tabla 6. Tamafio de la organizacién (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Hasta 15 trabajadores 49 22,3

De 15 a 50 35 15,9

De 51 a 100 21 9,5

De 101 a 200 16 7,3
Mas de 200 99 45
Total 220 100

Tabla 7. Puesto que ocupa en la organizacién (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Administrativo 100 45,5
Técnico Especializado 41 18,6
Coordinacion 53 24,1
Directivo 26 11,8

Total 220 100

Andlisisdescriptivo de las variables
Como se menciono anteriormente, el cuestionario utilizado se constituyé de tres

partes:
Actividad Fisica: La encuesta de actividad fisica consistio en una serie de
preguntas sobre la actividad fisica que realizan para conocer € tipo y su
frecuencia.
Clima Laboral: Se utilizd la escala de Clima Organizaciona de Likert. Este
cuestionario pretende conocer |as percepciones del personal de la organizacion,
respecto al Clima Organizacional.
Satisfaccion laboral : Se incluy6 la encuesta en referenciaala Teoriade los Dos
Factores Herzberg (1959) en relaciéna Condiciones Intrinsecas y Extrinsecas
gue afectan el grado de satisfaccion del trabajador, lo cual permite conocer €
estado “animico” de una organizacion

A continuacion, se presentan los resultados en relacion a cada uno de los objetivos.



Actividad Fisica
El primer objetivo hace referencia aindagar sobre la actividad fisicay

sus modalidades que presentan |os encuestados.
En primer lugar, se puede observar de |os datos recaudados que un 50,45% son

personas activas que realizan actividad fisica, y € 49,55% restante son sedentarios

(Tabla8).

Tabla 8. ¢ Hace Ud. actividad fisica? (Denoy, 2017)

Frecuencia  Porcentaje

Si 111 50,45
No 109 49,55
Total 220 100

Dentro de los encuestados que reportaron realizar actividad fisica, mas de la
mitad realiza actividades intensas (Tabla 9). Ademés, més del 50% sefiala disfrutar en
gran medida de realizar esta actividad mientras que sélo 2 personas mencionan que

prefieren no hacerlo (Tabla 10).

Tabla 9. Tipo de Actividad que realiza (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Actividades Suaves 14 12,6
Actividades Moderadas 35 31,5
Actividades Intensas 62 55,9
Total 111 100

Tabla 10. ¢ Cuanto disfruta de la actividad fisica que realiza? (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Preferiria no hacerlo 2 1,8
Lo hago porque sé que es saludable 19 17,1
Algo 4 3,6
Bastante 28 25,2
Mucho 58 52,3

Total 111 100




En relacién alafrecuenciay tiempo dedicado ala actividad fisica, se puede
decir que la mayoria larealizan entre 2 y 3 veces por semana (Tabla 11). Ademas, mas
del 60% sefida que la actividad fisica tiene lugar durante 60 minutos (Tabla 12). En la
Tabla 13 se muestra € tiempo que llevan realizando actividad fisica.

Tabla 11. Frecuencia de realizacion de actividad fisica (Denoy, 2017)

Frecuencia Frecuencia Porcentaje

1 vez por Semana 8 7,2
2 veces por Semana 30 27
3 veces por Semana 40 36

4 veces por Semana 14 12,6
5 veces por Semana 10 9
6 veces por Semana 7 6,3
Todos los dias 2 1,8
Total 111 100

Tabla 12. Tiempo de duracién de realizacién de actividad fisica (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Alrededor de 30 minutos 1 0,9
Alrededor de 60 minutos 68 61,3
Alrededor de 90 minutos 25 22,5
Alrededor de 120 minutos 15 13,5
Més de 120 minutos 2 1,8
Total 111 100

Tabla 13. Tiempo desde que hace actividad fisica (Denoy, 2017)

Frecuencia  Porcentaje

Menos de 6 meses 16 14,4
Entre 6 meses y 12 meses 15 13,5
Entre 12 meses y 24 meses 23 20,7
Mas de 24 meses 57 51,4
Total 111 100




Por otra parte, en contraposicion con la actividad fisica se indagd sobre los

momentos de sedentarismo en donde la mayoria reportan permanecer sentados entre 6 'y

10 horas durante un dia de semana (Tabla 14). En cuanto a sedentarismo durante € fin

de semana, los resultados son similares (Tabla 15). No obstante, si se compara dia de
semana con fin de semana, se advierte que hay mayor cantidad de horas de

sedentarismo en los primeros que en los segundos (Gréafico 1).

Tabla 14. Tiempo promedio por dia que permanecié sentado la Ultima semana (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Menos de 1 hora 8 3,6
Entre 1y 2 horas 4 1,8
Entre 2 y 4 horas 15 6,8
Entre 4 y 6 horas 24 10,9
Entre 6 y 8 horas 62 28,2
Entre 8 y 10 horas 56 25,5
Entre 10 y 12 horas 26 11,8
Mas de 12 horas 18 8,2

No sabe/No esta seguro(a) 7 3,2
Total 220 100

Tabla 15. Tiempo promedio por dia de fin de semana que permanecié sentado la Ultima
semana (Denoy, 2017)

Frecuencia Porcentaje

Menos de 1 hora 8 3,6
Entre 1y 2 horas 13 5,9
Entre 2y 4 horas 38 17,3
Entre 4 y 6 horas 54 24,5
Entre 6 y 8 horas 51 23,2
Entre 8 y 10 horas 21 9,5
Entre 10 y 12 horas 14 6,4
Més de 12 horas 9 4,1

No sabe/No esta seguro(a) 12 5,5
Total 220 100
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Grafico 1. Distribucion de frecuencias de sedentarismo durante la semana y el fin de semana
(Denoy, 2017)
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Dimensiones del clima organizacional
El segundo objetivo fue conocer la percepcion de clima labora por parte de la

muestra. A continuacién, se presentan las medidas de tendencia central y de dispersion
de cada una de las dimensiones de la variable (Tabla 16), y luego se indagara sobre cada

uno de los items que las congtituyen.

Tabla 16. Resimenes estadisticos de las dimensiones del Clima Laboral (Denoy, 2017)

Variable N M Md DT Min. Max.

Clima en relacién con los compafieros 220 20.16 20.00 2.752 6.00 30.00
Clima en Relacion con el Coordinador/Jefe 220 17.61 17.50 3.297 6.00 30.00
Clima Adecuacion de condiciones fisicas 220 18.34 18.00 2985 6.00  30.00
Clima Valoracion Institucional 220 1858 18.00 3.249 10.00 30.00

Puntaje Total de Clima Laboral 220 71.85 71.00 8.307 29.00 115.00




En relacion con mis comparier os

El proceso de interaccion social conduce a desarrollo de relaciones sociales que
Se expresan en procesos de caracter asociativo. Las preguntas formuladas permiten
conocer lafrecuenciay forma como el individuo establece relaciones interpersonales de
caracter informal con sus compafieros de trabajo, asi como €l caracter positivo o
negativo de las mismas.

L as preguntas formul adas estan planteadas en términos de comportamientos y
actitudes frente al proceso de interaccién.

Las actitudes y comportamientos de participacion son elementos indicativos de
un clima organizacional orientado por la mayor confianza entre los diferentes niveles de

la organizacion (Tabla 17).

Tabla 17. En relacion con los compafieros (Denoy, 2017)

Casi Casi )
Nunca A veces . Siempre
Nunca Siempre
f % f % f % f % f %
Los miembros del grupo
tienen en cuenta mis 4 18% 3 14% 44 200% 90 40,9% 79 359%

opiniones

Soy aceptado por mi grupo
) 2 09% 1 05% 29 132% 83 37,7% 105 47,7%
de trabajo

Los miembros del grupo son
) ) 88 40% 65 295% 37 16,8% 24 10,9% 6 2,7%
distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me
o 90 40,9% 53 24,1% 51 232% 16 7,3% 10 4,5%
hace sentir incomodo

El grupo de trabajo valora
_ 3 14% 8 36% 54 245% 94 427% 61 27,7%
mis aportes

Las actividades se

desarrollan bien, porque

existen buenas relaciones 4 18% 15 6,8% 66 30,0% 96 436% 39 17,7%
de trabajo entre el grupoy

las restantes gerencias.
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En relacion con el coordinador / jefe

El lider gjerce su accion con € uso de elementos y comportamientos que el
marco de la teoria administrativa permite entender como su estilo de direccién.

L as preguntas formuladas se refieren al gercicio del liderazgo formal y la
percepcion que tiene € trabgj ador de su jefe; esto es, miden la relacidn que existe con €
superior en la gecucion de trabajos.

La confianza que € jefe inspira es un aspecto que las preguntas propuestas
evallan. Fundamentalmente, permiten identificar la forma como se percibe € gercicio
del liderazgo a partir de conductas y comportamientos del jefe.

Las conductas del lider y las percepciones evaluadas en el cuestionario para esta
variable permiten identificar €l estilo de liderazgo en los model os tedricos propuestos
(Tabla 18).

Tabla 18. En relacién con el Coordinador/Jefe (Denoy, 2017)

Casi Casi )
Nunca A veces ) Siempre
Nunca Siempre
f % f % f % f % f %

Mi jefe crea una atmdsfera
) 13 59% 24 109% 65 295% 60 27,3% 58 26,4%
de confianza con el grupo

El jefe es mal educado 102 46,4% 43 195% 44 20% 24 109% 7 3.2%

Mi jefe generalmente apoya
o 1 05% 15 68% 71 323% 89 405% 44 20%
las decisiones que tomo.

Las ordenes impartidas por
los superiores son 36 16,4% 37 168% 89 40,5% 40 182% 18 8,2%

arbitrarias

El jefe desconfia del grupo
) 69 314% 51 232% 56 255% 30 13,6% 14 6,4%
de trabajo

Aqui los jefes demoran la

solucién de los problemas,

porque todo lo consultan 35 159% 36 164% 75 34,1% 41 186% 33 15%
primero con el nivel

superior.
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Adecuacion de condiciones fisicas

Esta dimension se refiere al sentimiento de los trabajadores respecto de los
elementos fisicos que conforman su ambiente de trabajo. Se recogen percepciones y
expectativas respecto de los espacios fisicos y 1os implementos de trabajo (Tabla 19).

Tabla 19. Adecuacion de condiciones fisicas (Denoy, 2017)

Casi Casi _
Nunca A veces ) Siempre
Nunca Siempre
f % f % f % f % f %

Dispongo del espacio
adecuado pararealizar mi 3 14% 15 6,8% 52 23,6% 57 259% 93 42,3%

trabajo

El ambiente fisico de mi
lugar de trabajo es 8 36% 23 105% 40 182% 66 30,0% 83 37,7%

adecuado

El entorno fisico de mi sitio
de trabajo dificultalalabor 91 41,4% 45 205% 46 209% 30 136% 8 3,6%

gue desarrollo

Es dificil tener acceso a los
recursos materiales
_ ) 92 418% 46 209% 46 209% 32 14,5% 4  1,8%
necesarios para realizar mi

trabajo

La iluminacién del area de
trabajo es deficiente (muy 85 38,6% 33 15% 53 24,1% 37 168% 12 55%

poca 0 excesiva)

La limpieza, higiene y
salubridad de milugarde 15 6,8% 18 82% 44 20% 65 295% 78 355%

trabajo es adecuado

En general se destaca un nivel ato de seguridad y comodidad frente a todos
aquellos aspectos relacionados con: implementos, condiciones locativas, espacio fisico,
instalaciones, y disponibilidad de recursos que permiten desarrollar adecuadamente las

|abores.



Valoracion Institucional

El término general de valoracion institucional aglutina diferentes aspectos
relacionados con € apego afectivo a la organizacion, con los costes percibidos por €l
trabajador asociados a dejar la organizacion y con la obligacion de permanecer en la
misma. Asi surgen tres componentes del compromiso: Identificacién: (aceptacién de las
metas organizacionales) tener las mismas creencias, propdsitos, ideas, objetivos, que los
de la empresa. Membrecia: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de
pertenencia hacia la organizacion (ser parte de). Lealtad: cumplimiento y respeto hacia

la organizacion mediante acciones dirigidas a defenderla (Tabla 20).

Tabla 20. Valoracion Institucional (Denoy, 2017)

Casi Casi ]
Nunca A veces ) Siempre
Nunca Siempre
% % % % %

La institucién despide a su
personal sin tener en 101 459% 41 18,6% 45 205% 23 10,5% 10 4,5%

cuenta su desempefio

La institucién brinda
N 5 23% 16 7,3% 41 186% 64 29,1% 94 42,7%
estabilidad laboral

La institucién contrata
43 195% 56 255% 61 27,7% 45 205% 15 6,8%
personal temporal

La permanencia en el cargo
depende de preferencias 43 195% 40 182% 62 282% 60 273% 15 6,8%

personales 0 amiguismos.

De mi buen desempefio
depende mi permanenciaen 9 41% 14 6,4% 56 255% 63 28,6% 78 355%

el cargo

Se realizan muchas
reuniones pero al final se 28 12,7% 35 159% 75 34,1% 56 255% 26 11,8%

resuelven pocos problemas




Dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral

El tercer objetivo consistié en evaluar la satisfacciéon laboral. Se evalud la
satisfaccion total, € factor de higiene (también conceptualizado desde la motivacion
extrinseca) y € factor motivacioral (también conceptualizado desde la motivacion
intrinseca). En la tabla 21 se presentan las medidas de tendencia central y de dispersion

correspondientes.

Tabla 21. Resimenes estadisticos de las dimensiones de la variable Satisfacciéon Laboral
(Denoy, 2017)

N M Md DT Min. Max.
SatisfaccionTotal 220 45,2 45 9,7 22 65
Factor de higiene 220 23,9 24 5,5 11 35
Factor motivacional 220 18,0 18 4,0 9 25

Nota: N= cantidad de participantes, M= media, Md= mediana, DT= desvio tipico, Min.= valor
minimo, Max.= valor maximo

Andlisisde valores extremosy Andlisis de normalidad
Antes de redlizar € andlisis estadistico inferencial, se realizd un andlisis previo
para determinar la existencia de valores extremos. No se hallaron valores extremos.
Ademés, para seleccionar las pruebas estadisticas correspondientes, se realizo el
andisis de normalidad para todas las variables. Se utiliz6 la prueba de Shapiro-Wilk.
Puesto que ninguna de las variables posee distribucion normal, se utilizaran pruebas no
parameétricas. Se utilizara el coeficiente Rho de Spearman para evaluar |as correlaciones

y laU de Mann Withney para la comparacion entre grupos.

Clima organizacional y satisfaccion laboral

El cuarto objetivo consistié en conocer la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Para conocer esta asociacion, se utilizd el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman. Los resultados indican que no hay una correlacion

significativaentre & climay la satisfaccion (r, =-.102, p > .132).



Climay satisfaccion organizacional segun la realizacion de actividad fisica

El quinto objetivo correspondia a evaluar € clima segun la realizacion de la
actividad fisica, mientras que € sexto objetivo consistio en evaluar la satisfaccién en
funcion de la actividad fisica. Por lo tanto, en € siguiente apartado se presentaran los
dos objetivos en conjunto.

En la siguiente tabla, se presentan las correlaciones entre clima y satisfaccion
con la Frecuencia de la realizacion de actividad fisica (Tabla 22).

Tabla 22. Correlaciones de la variable Frecuencia de realizacion de actividad fisica (Denoy,

2017)
Rho de Spearman p
Clima en relaciéon con los compafieros A71 .072
Clima en Relacién con el .154
Coordinador/Jefe 136
Clima Adecuacion de condiciones 457
fisicas ~ont
Clima Valoracion Institucional -.145 129
Puntaje Total de Clima Laboral -.002 .986
Satisfaccion Laboral Total -.025 794
Factor Higiénico -.0.20 .833
Factor Motivacional -.052 .586

Segln los resultados dyservados, o existen relaciones significativas entre la
variable Frecuencia de redlizacion de actividad fisica y las dimensiones del Clima
Laboral ni con la Satisfaccion Laboral.

Asimismo, también se analiz6 la correlacion en funcion de la variable Tiempo
diario dedicado ala actividad fisica (Tabla 23).
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Tabla 23. Correlaciones de la variable Tiempo diario dedicado a la actividad fisica (Denoy,

2017)
Rho de Spearman p

Clima en relacién con los comparieros -.040 .676
Clima en Relacion con el .564

Coordinador/Jefe 055
Clima Adecuacion de condiciones fisicas -142 137
Clima Valoracion Institucional -.088 .359
Puntaje Total de Clima Laboral -.077 422
Satisfaccion Laboral Total .030 .756
Factor Higiénico .017 .858
Factor Motivacional .034 726

No existen relaciones significativas entre la variable Tiempo diario dedicado a la

actividad fisicay las dimensiones del Clima Laboral ni con la Satisfaccion Laboral.

Tabla 24. Correlaciones de la variable Tiempo desde que hace actividad fisica (Denoy, 2017)

Rho de Spearman p
Clima en relaciéon con los compafieros .086 .368
Clima en Relacion con el Coordinador/Jefe -.052 .585
Clima Adecuacion de condiciones fisicas .017 .861
Clima Valoracion Institucional -.029 763
Puntaje Total de Clima Laboral -.017 .859
Satisfaccion Laboral Total .012 .904
Factor Higiénico .026 .789
Factor Motivacional -.016 .865
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Como se observa en la tabla anterior, la correlacién fue en funcién del Tiempo
desde que hace actividad fisica (Tabla 24).

Y en funcidn de los resultados, no existen relaciones significativas entre la
variable Tiempo desde que hace actividad fisicay las dimensiones del Clima Laboral ni
con la Satisfaccion Laboral.

A continuacién se expone tabla de correlacion de la variable Tiempo promedio

por dia que permanecio sentado la Ultima semana (Tabla 25).

Tabla 25. Correlaciones de la variable Tiempo promedio por dia que permanecié sentado la
Ultima semana (Denoy, 2017)

Rho de Spearman p
Clima en relacion con los comparfieros -.167 <.05
Clima en Relacién con el Coordinador/Jefe -.060 377
Clima Adecuacion de condiciones fisicas -.075 .266
Clima Valoracion Institucional -.052 445
Puntaje Total de Clima Laboral -.146 <.05
Satisfaccion Laboral Total -.019 .01
Factor Higiénico .009 .893
Factor Motivacional -.027 .695

Nota: En negrita las correlaciones significativas (p < .05 o p <.01).

Se hallaron relaciones significativas inversas entre la variable Tiempo promedio
por dia que permanecio sentado la Ultima semana y las variables Clima en relacion con
los comparieros y con la variable Puntaje Total de Clima Laboral.

Esto significa que a mayor Tiempo de estar sentado en los dias de la semana
menos puntdan en Clima Laboral en Relacion con los Compafieros y en Clima Laboral
Total.

No existen relaciones significativas entre la variable Tiempo promedio por dia
gue permanecio sentado la Ultima semana y las otras dimensiones del Clima Laboral ni
con la Satisfaccion Laboral.



Y por Ultimo, se observa la correlacion de la variable Tiempo promedio por dia

de fin de semana que permanecio sentado la Ultima semana (Tabla 26).

Tabla 26. Correlaciones de la variable Tiempo promedio por dia de fin de semana que
permanecié sentado la Ultima semana (Denoy, 2017)

Rho de Spearman p
Clima en relacién con los compafieros -.025 711
Clima en Relacién con el Coordinador/Jefe .108 A11
Clima Adecuacidon de condiciones fisicas .052 442
Clima Valoracion Institucional 102 132
Puntaje Total de Clima Laboral .062 .360
Satisfaccion Laboral Total -178 <.01
Factor Higiénico -196 <.01
Factor Motivacional -1.37 <.05

Nota: En negrita las correlaciones significativas (p < .05 o p < .01).

Se hall6 unarelacion significativa inversa entre la variable Tiempo promedio por
dia de fin de semana que permaneci6 sentado la Ultima semana y la variable
Satisfaccion Laboral.

Esto significa que a mayor Tiempo promedio por dia de fin de semana que
permanecio sentado la Ultima semana menos puntlan en Satisfaccion Laboral.

No existen relaciones significativas entre la variable Tiempo promedio por dia
de fin de semana que permaneci6 sentado la Ultima semanay las dimensiones del Clima
Laboral.

Diferencias entre aquellos que realizan actividad fisicay quienesno

Una vez expuestos los resultados obtenidos por sujetos que realizan actividad
fisicay aquellos que son sedentarios, se presenta a continuacion el andisis de los
resultados en forma comparativa entre ell os.

Este tipo de andlisis permite determinar si existen diferencias estadisticamente
significativas entre los diferentes grupos, que corduzcan a conclusiones objetivas
(Tabla 27).
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Tabla 27. Diferencias grupales segun Realizacion de actividad fisica (Prueba U de Mann-
Whitney) (Denoy, 2017)

Si No
Variable N Rango N Rango U P
Promedio Promedio

Clima en relacion con los
. 111 111.40 109 109.59 5950.000 .831
compafieros

Clima en Relacion con el

) 111 135.53 109 85.92 3321.000 <.01
Coordinador/Jefe
Clima Adecuacién de
o o 111 127.35 109 93.95 4212.500 <.01
condiciones fisicas
Clima Valoracion
o 111 136.02 109 85.04 3268.000 <.01
Institucional
Puntaje Total de Clima
111 133.91 109 87.51 3498.000 <.01
Laboral
Satisfaccién Laboral Total 111 133.74 109 86.83 3470.000 <.01
Factor Higiénico 111 131.73 109 88.88 3692.500 <.01
Factor Motivacional 111 132.41 109 88.19 3618.000 <.01

Nota: En negrita las diferencias significativas (p < .05 o p <.01)

Se han encontrado diferencias significativas entre los sujetos que realizan
actividad fisicay aguellos que son sedentarios. Los primeros puntlan mas ato en todas
las dimensiones del Clima Laboral, salvo en e Clima en Relacién con los compafieros.
Ademés, punttan mas alto en la variable Satisfaccion Laboral con respecto a los sujetos

sedentarios.



CONCLUSIONES
Este estudio partio del objetivo general de determinar la influencia de la
actividad fisica sobre e clima y la satisfacciéon laboral de empleados en relacion de
dependencia durante el segundo semestre de 2015y e primer semestre de 2016.
A continuacién se exponen las conclusiones a las que se ha llegado a partir de
los objetivos especificos propuestos para esta investigacion. Dada la complejidad del

estudio y de modo tal de facilitar su lectura, se presentan diferenciadas por objetivos.

Identificacion ddl tipo y frecuencia de actividad fisica que realizan los empleados
Partiendo de los objetivos especificos planteados en |a presente investigacion, y

considerando en primer lugar la identificacion del tipo y frecuencia de actividad fisica
gue realizan los empleados, puede decirse que la obtenciéon de la muestra por cuotas
iguales de personas que hacen actividad fisicay personas sedentarias fue el primer paso
parainiciar €l andlisis de los datos.

Esta primera instancia de la investigacion requirié de un tiempo considerable (12
meses), ya que se precisaba la muestra en mitades similares, consiguiendo encuestar a
unas 220 personas en relacion de dependencia, de la cuales 111 contestaron que si
hacian actividad fisicay otras 109 que no lo hacian.

Por lo tanto, las personas activas resultaron siendo € 50.45% de |la muestra total,
de las cuales més de la mitad se identificaron con un alto porcentaje en realizacion de
actividades intensas (55,92%). En cuanto a la frecuencia con que se redliza actividad
fisica, un 34,2% dijo que lo hace hasta dos veces por semana y €l resto, tres 0 mas de
tres veces por semana.

Otro punto importante en la seleccion de la muestra fue el lugar de residencia de
los encuestados, tomando como parametro de inclusion a todos aguellos empleados en
relacion de dependencia que residieran y trabgjaran en la Ciudad de Buenos Aires y
Conurbano durante el lapso temporal estipulado.

En conclusién, se alcanzaron los criterios y se respetaron las caracteristicas de la
muestra para poder hacer un correcto andlisis de los datos requeridos en los objetivos
planteados.

Partiendo de la base que la presente investigacion se efectud dentro del territorio
Argentino, y tomando como parametro el contexto latinoamericano, se hallan cifras
bastante preocupantes que estiman que més de un cuarto de la poblacion mayor alos 14

anos no practica una actividad fisica o deporte. Uno de los estudios mas reciente,
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realizado en Argentina, encontré que aproximadamente el 60% de los varonesy € 75%
de las mujeres de entre 25 y 70 afios no realizan actividad fisica regularmente
(Argentina en movimiento, 2000). Este estudio plantea, asi mismo, que aquellos que
participan lo hacen con una frecuencia o dosificacion inadecuada.

Este panorama permite sefidlar que no estdn debidamente incorporados en €l
imaginario colectivo los habitos que conllevan dicha experiencia vital. La consecuencia
es gque gran nimero de ciudadanos, en el campo de la salud, se ubican en la categoria de
poblacion en riesgo, es decir, son potenciamente vulnerables frente a la posibilidad de
contraer alguna enfermedad.

Por otra parte, teniendo en cuenta € ambito empresarial, la practica de la
actividad fisica 'y deportiva en e ambito laboral se define como aquella en la que €
empleador favorece y facilita directa o indirectamente que las personas empleadas en su
puesto de trabajo puedan llevarla a cabo (Fort, 2017).

En cuanto a los beneficios de la actividad fisica en la salud de los trabajadores,
se ha demostrado que la préactica regular disminuye € ausentismo y los errores laborales
(Delgado & Latiesa, 2003).

Consiguientemente, puede afirmarse que otro aspecto positivo de la préctica
fisico-deportiva, s se la extrapola a las actividades en los centros de trabajo, es el
aumento de la motivacion, e incremento de la productividad, 1a prevencion de riesgos
laborales y la reduccion de costes (Otero, 2003).

El interés por la préctica deportiva viene dado por diversas motivaciones (Greco
& Gorostarzu, 2002), desde imitar o parecerse a deportistas de élite o ser
deportivamente exitoso, pertenecer a un grupo, o sobresalir entre los comparieros, hasta
dominar una actividad y destacarse en ella. También, buscando la satisfaccion de
ilusones y fantasias internas y/o la obtencion de gratificaciones internas —por ejemplo,
estéticas o recreativas —.

En este sentido y respecto de una de las preguntas de la investigacién, que hacia
referencia a cuanto disfrutan de la actividad fisica que realizan los sujetos, |os resultados
arrojaron valores que van en consonancia con lo anteriormente expresado, siendo que
dijeron: que un 52,3% disfruta mucho de la actividad fisica que redliza; el 25,2% dijo

gue lo hace disfrutandolo bastante; y sdlo un 22,5% dijo hacerlo por obligacion.
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Andlisisy conocimiento del clima laboral percibido por los empleados

En segundo lugar, e andlisis y conocimiento del clima organizaciona percibido
por los empleados encuestados es otros de |0s objetivos especificos que se plantearon en
la presente investigacion.

Los resultados que arrojo la investigacion tal como fueron plasmados en €
apartado anterior se analizan a continuacion segun las dimensiones abordadas:

La escala que mejor puntla es la de Relacion con los compafieros, con una
media de 20,16 puntos y la que menos puntla es la Relacion con € Coordinador/Jefe
con 17,61 puntos.

Respecto de la dimensién Relacion con los compafieros, registra una puntuacion
alta en todas sus preguntas. Por gjemplo, mas de un 80% de los encuestados dijeron ser
aceptados siempre 0 casi siempre por su grupo de trabagjo —un 37,7% casi Siemprey un
47,7% siempre — Los valores mas bgjos, sin dgar de ser atos, corresponden a la
pregunta: “Las actividades se desarrollan bien, porque existen buenas relaciones de
trabgjo entre € grupo y las restantes gerencias’, donde més de la mitad respondieron
cas semprey siempre —un 43,6% cas Siemprey un 17,7% siempre.

Con respecto a la Relacion con e coordinador/jefe, dimensién con el menor
puntaje, se observa en la pregunta “Las érdenes impartidas por los superiores son
arbitrarias’ que un 40,5% respondi6 a veces, un 18,2% casi siempre y un 8,2% siempre.
Otra de las preguntas que aportd valores mas bajos de esta dimension fue: “Aqui los
jefes demoran la solucién de problemas porque todo lo consultan con el nivel superior”,
en la que un 34,1% respondi6 a veces, un 18,6% casi semprey un 15% siempre.

Otra de las dimensiones estudiadas fue la Adecuacion de condiciones fisicas, en
donde también € puntgje fue ato, destacandose que un 42,3% dijo que siempre dispone
del espacio adecuado pararealizar su trabajo.

Por dltimo, en cuanto a la dimension Vaoracion Ingtitucional, se perciben
valores bajos en relacidn a una pregunta: “ Se realizan muchas reuniones pero a final se
resuelven pocos problemas’ en donde un 34,1% dijo a veces, un 255% dijo cas
siemprey un 11,8% dijo que sucede siempre.

De esta manera, se destaca la dimension Relaciéon con los comparieros como la
mas conservada, ya que por los valores expuestos resulta ser un factor muy positivo en

el andlisis de la variable de Clima Organizacional .



Tal como se menciond oportunamente, las dimensiones de estudio del Clima
Organizacional arrojaron valores positivos en relacion a clima laboral Total percibido
por los sujetos, con una media de Clima Total de 71,85 puntos.

Independientemente de la diversidad de definiciones que se han propuesto
(Brunet, 1997; Denison, 1991; Litwin & Stringer, 1968; Méndez, 2006), no siempre
excluyentes entre si, existe una marcada coincidencia en que el clima organizacional
tiene gran influencia en e comportamiento de los trabajadores y la productividad de una
organizacion.

El clima puede influir sobre las actitudes y la conducta del trabajador, a través de
percepciones que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién laboral y
rendimiento profesional dependiendo de otras variables como la personaidad, asi como
también de la situacion laboral y de la organizacion.

Un clima organizacional abierto hace sentir mas comodos a los integrantes de la
organizacion, ademés se involucra con las necesidades humanas, la motivacion y la
satisfaccion laboral. Estos factores dan una sensacion de pertenencia y aceptacion, asi
como de autorreaizacion y estima. Y para que un individuo se sienta motivado debe
sentirse comprometido, lo cual ocurre en la medida en que sus necesidades sean
satisfechas. Por otra parte, para acanzar los objetivos y metas deseados resulta
indispensable mantener una informacion efectiva

Identificar & clima organizacional proporciona informacion y permite
comprender los factores que determinan los comportamientos organizacionales. Esto
permite también emprender planes estratégicos que apunten a cambio tanto en las
actitudes y conductas de los empleados, como en la estructura y/o en los procesos
organizacionales.

Por otra parte, la importancia del clima organizacional se basa en que las
personas reaccionan frente a lo que acontece en la realidad tomando decisiones en
relacion con €ella, no precisamente por la realidad misma sino por como la perciben
(Cebey, Trotta & Howie, 2016). Por lo tanto, si el como reaccionan y lo que deciden las
personas en €l trabajo dependen de su percepcion de la realidad, es de suma importancia
analizar el clima organizacional, para comprender acciones y reacciones de la gente,
como puede ser su lealtad, su responsabilidad, su rendimiento y productividad, €l
respeto de las normas, politicasy su compromiso.

En conclusion, € clima labora se ha convertido en un factor importante para el

desarrollo organizacional, ya que a través del mismo se puede mantener un buen



desempefio laboral y mejorar la eficienciay eficacia tanto a nivel personal como a nivel
grupal dentro de la organizacion. Conocer el clima laboral de una empresa brinda la
oportunidad de tener cierto tipo de retroalimentacién acerca de todo el comportamiento
organizacional y de esa forma poder tomar medidas para la aplicacion de planes de
fortalecimiento 0 mejora. A su vez, es importante resatar que cada vez son mas las
empresas que se preocupan por el bienestar de las personas, ya que es clave para el

desarrollo organizacional.

I dentificacion de la satisfaccion laboral percibida por los empleados

Por otra parte, en o que respecta a la satisfaccion con e trabgjo, ésta forma parte
de la satisfaccion general con laviday se relaciona con la habilidad del individuo para
adaptarse a situaciones y comunicarse con otros, con € nivel socioeconémico y con la
preparacion de la persona para € tipo de trabajo (Happock, 1935).

Como se ha expuesto, frente a esta variable se observa una media de
Satisfaccion Labora Total de 45,24 puntos.

La encuesta utilizada est4 basada en |a Teoria de los dos factores de Herzberg
(1959), la cual resaltalaimportancia de las caracteristicas del puesto y de las précticas
organizacionales, a través de los factores intrinsecos 0 motivadores y extrinsecos o
higiénicos.

Para esta muestra, la escala que mayor puntta corresponde a los factores
extrinsecos o higiénicos con una media de 23,87, mientras que los factores intrinsecos o
motivacionales punttan 17,96.

L os factores extrinsecos o higiénicos, estan relacionados con € entorno del
trabg o y se caracterizan por tener una capacidad limitada parainfluir en la conducta de
los empleados; es decir que éstos solo evitan la insatisfaccion y no incrementan la
satisfaccion. Incluyen aspectos como: |as politicas de la organizacién, sueldo,
supervision, relaciones con los comparfieros, supervisoresy subordinados, seguridad en
el empleo, las condiciones de trabajo y posicién socia (Herzberg, Mausner &
Synderman, 1959). Segun los datos analizados, son |os factores que estan méas
conservados.

Los factores intrinsecos 0 motivadores, en cambio, estan relacionados al
contenido del trabgjo y latarea que e individuo gecuta, tales como € logro de
completar unatarea o alcanzar un objetivo y estén vinculados a larealizacion, €l

reconocimiento, la responsabilidad que se gjerce, el progreso y crecimiento que supone
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en lacarrera persona o profesiona del trabajador (Diez de Castro, Garcia del Junco,
Martin Jiménez & Periafiez Cristobal, 2001).

Asociacion entre €l clima laboral percibidoy la satisfaccion en € trabajo

Aungue no son iguales, € clima organizacional y la satisfaccion laboral
dependen de las caracteristicas de la organizacion y las condiciones de trabajo y, a su
vez, ambas son causa de multiples formas de comportamiento organizacional. Sin
embargo, los resultados de esta investigacion exponen que en las diferentes dimensiones
del clima organizacional respecto de la satisfaccion laboral, la correlacion no es
significativa. Es decir, que no hay asociacién entre el Clima Organizacional Total y la
Satisfaccion Labora Total.

Se observa la existencia de una determinada correlacion, en sentido negativo,
pero con valores estadisticamente muy bajos (r=-0,102), lo que impide establecer
definitivamente la existencia de una relacion de causalidad entre |la satisfaccion en €
trabgjo y e clima organizacional.

Larelevancia para el presente estudio de larelacion entre €l clima
organizacional y la satisfaccion labora esta en que, aunque las investigaciones no
arrojan una relacion clara, parece que intuitivamente si la habriay que cuando los
trabajadores estan satisfechos laboralmente trabajarian mejor.

Serequeririaprofundizar e andlisis en futuras investigaciones, a partir de la

ampliacion de la muestray de su triangulacion con un abordaje cualitativo.

Comparacion de clima organizacional y la satisfaccién laboral, segin la
realizacion de actividad fisica de los trabajador es

Este estudio ha demostrado que & hecho de realizar actividad fisica ayuda
significativamente al clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores.

Se exponen las conclusiones respecto a estos dos objetivos especificos de modo
conjunto, ya que la comparacion de ambas variables en relacion ala actividad fisica que
se presentan a continuacion arroja resultados visiblemente similares partiendo del
analisis comparativo de personas activas y sedentarias.

Segun los datos analizados, existen diferencias significativas entre los sujetos
gue realizan actividad fisicay aquellos que son sedentarios, siendo que los primeros

puntuaron més ato en todas las dimensiones del Clima Laboral —salvo en el Climaen
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Relacién con los compafieros — y ademas puntuaron mas alto en la variable Satisfaccién
Laboral con respecto alos sujetos sedentarios.

El hecho de haber encontrado diferencias significativas entre |os sujetos que
realizan actividad fisicay aquellos que son sedentarios, valida la hipétesis planteada con
respecto a que larealizacion de actividad fisica favorece a clima organizacional y ala
satisfaccion laboral.

La préacticaregular de actividad fisica se muestra como alternativa para el
establecimiento de comportamientos saludables y un estilo de vida activo, asi como para
la prevencion o rehabilitacion de patologias concretas, ademas de haberse constituido
como una sblida opcion de ocio parala ocupacion del tiempo libre.

Por otro lado, existe relacion positiva entre la practica de gjercicio fisico e
indicadores de rendimiento laboral. En este sentido, €l gercicio se asocia, de forma
directa o indirecta, con atos niveles de bienestar psicol 6gico en las distintas facetas de
lavida de los trabajadores. También en € ambito laboral, la promocion de lasalud en el
trabajo es una medida efectiva para disminuir € ausentismo laboral y minimizar la
pérdida de productividad (Musich, Hook, Baaner & Edington, 2006).

Larevision de los estudios recientes en los que se ha promovido €l gercicio
fisico en € lugar de trabajo revelan experiencias que incluyen programas que tenian por
objetivo que los empleados caminaran (Behrens, Domina & Fletcher, 2007), camparias
para el uso de escaleras (Auweele, Boen, Schapendok & Dornez, 2005; Kwak, Kremers,
van Bagk & Brug, 2007), o programas estructurados de gjercicio fisico intensivo como
medio para mejorar la condicion fisica de los trabajadores (Atlantis, Chow, Kirby &
Fiatarone Singh, 2006).

Sin embargo, Proper, Staal, Hildebrandt, van der Beek y van Mechelen (2002)
sefidlan “que la eficacia de los programas de actividad fisica en los lugares de trabajo
estodavia limitada” (p.75). En esta misma linea, un meta-andlisis previo realizado por
Dishman, Odenburg, O'Neal y Shephard (1998) sefia 6 la importancia de realizar
intervenciones variadas de programas de actividad fisica en el ambito laboral.

Teniendo en cuenta los resultados de |a presente investigacion, resulta valido e
aporte de la actividad fisica para con € clima organizacional, asi como también la

satisfaccion de los trabajadores.
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Aportesdelainvestigacion

Esta investigacion contribuye una serie de aportes, tanto a area de la psicologia
organizacional en si cuando a otras disciplinas vinculadas, a tiempo que a las propias
organizaciones que quieran nutrirse de la misma

En primer lugar, este estudio pone de relieve laimportancia de la actividad fisica
de los trabajadores dentro de |as organizaciones y, con €llo, laimportancia del bienestar
de las personas en su ambito de trabgjo.

Atendiendo a la pluralidad de conceptos acerca de la actividad fisica, deviene
necesario abordar cada uno de ellos reconociendo las necesidades especificas de los
trabajadores.

La actividad fisica ha de encontrarse reflgjada en |os planes de intervencion de
las organizaciones y en relacion directa con actividades propias a rango de edad de los
trabajadores.

Ademas, este estudio puede servir como puntapié de muchas organizaciones
paraincluir en los objetivos de bienestar dentro de la organizacion un plan de actividad
fisica

Laintegracion de planes de actividad y gercicio fisico —que sigan las
recomendaciones mundia mente establecidas — dentro de las propias politicas
organizacionales tiene € potencial de operar en lalinea de la prevencion primariay la
promocion de la salud personal y ocupaciona de los miembros, y de derivar mayores
beneficios para tanto éstos como para €l negocio.

L as aportaciones a la psicologia del trabajo y de |as organizaciones que se
pueden derivar de esta investigacion radican en la valoracion de la actividad fisica como
un importante motor de los trabajadores y, sumado a ello, como aporte positivo ala
configuracion del clima organizacional y a incremento de la satisfaccion laboral.

Se espera, por tanto, que esta investigacion sirva de guia para seguir mejorando

el ambiente del trabajador, eslabon principal para que una empresa sea exitosa.

Limitaciones del estudio
No obstante, los hallazgos mencionados, por razones tanto metodol 6gicas como

éticas han de sefid arse las limitaciones inherentes a este estudio.
En primer lugar, en relacion ala muestra: s bien se trata de una muestra
representativa, la potencia generalizacion de los datos ha de ser matizada por las

limitaciones que se derivan del recorte territorial del muestreo —C.A.B.A. y Conurbano
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bonaerense — y del periodo de implementacion —segundo semestre de 2015 y primer
semestre de 2016 —. Ello implica que los resultados aqui expuestos no pueden ser
extrapolados a la situacion sociolabora ni en materia de actividad fisica de todos los
sujetos del territorio Argentino. También, que los hallazgos tienen €l caracter de ser
transversalesy, por ello, expresién de un momento temporal especifico.

En segundo lugar, lainvestigacion se ve limitada en base a la aproximacion
metodol 6gica implementada: |a aplicacion de un cuestionario —y su divulgacion via
email — genera no sélo un margen de deseabilidad socia y sesgos derivados, siho que
también y principalmente mediatiza la relacion entre investigadora y participantes.
Como menciona Brenner (2006), |os cuestionarios estructurados, como el aqui
implementado, se suelen utilizar para recoger informacion muy concreta o determinar la
frecuencia de aparicion de determinadas respuestas a partir de unas categorias
preestablecidas.

En cambio, latoma de entrevistas permitiria hacer una comprensién en mayor
profundidad, sin condicionar las respuestas a un esquema preestablecido, y analizar la
realidad en estudio desde |a perspectiva de |os propios participantes. "comprender a los
informantes en sus propios términos y cOmo interpretan sus propias vidas, experiencias
y procesos coghitivos' (p. 357). Este procedimiento cualitativo constituye un tema de
agenda para futuros estudios y la profundizacién del aqui presentado.

Si bien excede los objetivos y alcances de este estudio, otra limitacion a destacar
€s que no se investigaron |as organizaciones de pertenencia de |os participantes.
Conocer los planes de incentivos o de beneficios que éstas ofrecen alos trabajadores
podria permitir cotejar homogeneidades y/o diferencias entre el punto de vista de los
trabajadores en relacion de dependenciay o que las organizaciones efectivamente
hacen —o dgjan de hacer — en la materiay las consecuentes repercusiones de ello en las

percepciones —y configuracion — del clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Recomendaciones

Teniendo en cuenta que una de |las tantas preocupaciones de las empresas es la
salud de sus trabajadores, la incorporacion de programas de actividades fisico-
deportivas en las organizaciones contribuiria en la misma medida a lograr un aumento
en la motivacién de los empleados, un incremento en la productividad, la prevencion de

riesgos laborales, la reduccién de costes y del ausentismo (Otero, 2003).
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Es por ello que las organizaciones, ala hora de pensar en € bienestar de sus
colaboradores y del buen desarrollo de |as tareas diarias, deben contemplar ala
actividad fisica como uno de los temas de estudio més importantes en la actualidad y su
incidencia en lamejora de la calidad de vida de | as personas.

Por lo tanto, las empresas deben plantearse la realizacion de actividades fisico-
deportivas durante la jornada laboral, evitando asi dolores o lesiones que son
provocadas por la fatiga o contracturas musculares, las cuales suelen ser producto del
trabajo diario dentro del propio lugar detrabgjo. Este tipo de actividades deberian
implantarse de manera tanto preventiva como compensatoria con € fin de buscar la
reduccion de los accidentes laborales vinculados a los mal os habitos posturalesy ala
fatiga muscular cronica, logrando una mejora de la salud de los trabajadores y una
mayor eficacia en sus puestos de trabgo.

Como recomendaciones finales, es posible aseverar que es altamente
recomendable para las organizaciones y sus miembros gecutar acciones y camparias de
vida sanay actividad fisica para asi poder lograr mayor productividad a nivel general,
unameoraen la gestion del clima, mayor satisfaccion a nivel de colaboradores, con
mayor productividad. Esto en consecuencia contribuird a generar mayor rentabilidad
para las organizaciones.

Es necesario recomendar también que, para la gjecucion de las acciones
propuestas, se realicen intervenciones en forma gradual y progresivay se utilicen
indicadores de medicion tanto para verificar los resultados que se obtendrén con cada
una de ellas como para verificar la efectividad de las mismas y comprobar s estén
generando €l efecto que se planteo.

Otra recomendacion atomar en cuenta es continuar con lamedicion del clima
laboral periddicamente. Las organizaciones deberian llevar a cabo tal evaluacién de
modo sistematico. Generar puntos de comparacion respecto de las mediciones permitira
identificar puntos dgidos de mejora’y monitorear su atenuacion o resolucion.

Asimismo, se considera que las organizaciones deberian empezar con la
gjecucion de propuestas fisico-deportivas que se logren en el corto plazo, aplicando las
acciones que mayor impacto generen en lo concerniente a la satisfaccion labora de los
empleados; es decir, desde € punto de vista de |a presente investigacién, tomando en
consideracion la actividad fisica como factor motivacional, asi como también fijando un
plan de incentivos de acuerdo a los objetivos que vayan cumpliendo conforme a sus

areas de trabgjo.
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Finalmente, otra de las recomendaciones es mantener y mejorar |os resultados
positivos que se obtengan de la aplicacion de las acciones propuestas. Las empresas en
la actualidad deben continuar con la mejora permanente en lo que respecta ala gestion
del climalaboral.
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Gréfico 2. Distribucién de frecuencias del sexo (Denoy, 2017)
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Gréfico 4. Distribucion de frecuencias de Zona de residencia (Denoy, 2017)
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Grafico 5. Distribucion de frecuencias del Nivel de Escolaridad (Denoy, 2017)
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Gréfico 6. Distribucion de frecuencias de Tipo de Organizacion (Denoy, 2017)
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Grafico 7. Distribucion de frecuencias del Tamafio de las Organizacion (Denoy, 2017)
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Gréfico 8. Distribucion de frecuencias del Puesto que ocupa en la organizacién (Denoy, 2017)
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Gréfico 9. Distribucion de frecuencias de realizacion de Actividad Fisica (Denoy, 2017)
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Gréfico 10. Distribucion de frecuencias de Tipo de Actividad Fisica (Denoy, 2017)
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Gréfico 11. Distribucion de frecuencias del disfrute de la Actividad Fisica (Denoy, 2017)
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Gréfico 12. Distribucion de frecuencias del disfrute de la Actividad Fisica (Denoy, 2017)
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Grafico 13. Distribucion de frecuencias del disfrute de la actividad fisica (Denoy, 2017)
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Gréfico 14. Distribucion de frecuencias de Tiempo desde que hace actividad fisica (Denoy,
2017)

51,4
20,7
g 14.4 13,5 II\
0 II\ II

Menos de 6 meses Entre 6 mesesy Entre 12 meses y Mas de 24 meses
12 mesas 24 meses

Tiempo desde que hace actividad fisica

Frecuencia absoluta
B ¥ & B B

—
=
T

Grafico 15. Distribucion de frecuencias de Tiempo promedio por dia que permanecié sentado
la dltima semana (Denoy, 2017)
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Gréfico 16. Distribucion de frecuencias de Tiempo promedio por dia de fin de semana que
permanecio sentado la ultima semana (Denoy, 2017)
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ANEXO I1: INSTRUMENTO UTILIZADO PARA LA RECOLECCION DE
DATOS

Encuesta de actividad fisica y su relaciéon con el
clima y la satisfaccion laboral

La siguente sncussla se enmarca en una investigacion scbre |a “Influencia de |a actividad
fisica sobre e| Clima v Salisfaccion Laboral en empleados an relacion de dependencia®,
provecto de Tesis de [a Maestria en Psicologia Organizacional y Gerencial de |a Lic,
Soledad Denoy, con sede en la Universidad Abierta Interamernicana,

El chietivo general de |a investigacidn es detectar v analizar el impacto que provoca la
actividad fisica en las personas en su trabao en lo gue respecta a la satisfaccion laboral,
as| comao tamblén gue la actividad fisica impacte ingirectaments sobre el clima laboral e
organizaciones de |a Ciudad de Busnos Aires y alregedores, ponienco énfasis en las
diferencias enire |as parsonas que hacen actividad fisica y las que no,

Cada uno de |as encuesias sera lralada da forma andnima y confidencial y con lines
unicamente de investigacian, tanta en los informes comao en caso de que |os resultados
sean publicados,

La participacion en esta investigacidn es voluntaria, Tiene, ademas, &l derecho de formular
todas |as pregunias que considere necesaras para aclarar sus dudas a la siguiente

direccidn de cores electrdnice: soledaddenoyiiomal,cam
Le agradecemaos su participacion v el fiempo que va a dedicarle a |as respuestas,

*Ouoligatorio

vUAI

P
O tetwre s v

1. CONSENTIMIENTO INFORMADD *

Consiento participar en este cusstionano, gue serd almacenada l:hgutalnwnm. Autorizo la
utilizacion de la informacion aqui relevada a los fines de la Investigacion planteada,
Autorize la utilizacion y publicacidn con fines académicos de los datos vy de los
resultados obtenidos durante la investigacion, siempre que se presenve la
confidencialidad de los dates de todas las personas involucradas.

Marca solo un dvala,

() sl

L] Despues de la aitima pregunta de esla seccidn, defa de rellenar gf
formulania,

2, Fecha:*

Ejemplo: 15 de diclembre de 2012

3. Sexo:”
Marca solo un dvalo,

s

:: Mujer

| Hombre



4,

Edad: *
Marca solo un dvalo,

~ ) Entre 18 y 25 afos
() Enire 28 y 35 afios

b,
') Entre 36 y 45 afios

—

[ ) Entre 45 y 55 afios
) Entre 56 y 80 afos
) Mas de 80 afios

.,

Lugar de residencia: *
Marca solo un ovala,

() CABA,
) Conurbano
i :: Qe

Mivel académico: *
Marca solo un dvalo

') Secundario incomplsto

| Secundario complato

e
.,

Termiaro incompleto

N

Terciariao completo

Y Y

Univarsitario incompleto

L)

Universitario completo

Tipe de organizacién en |a gque trabaja: *
Marca solo un ovalo,
[ ) Piblica

b
| Privada

. Antigiledad en |a organizacidn: *

En afios

. Afios totales en |a actividad |aboral: *




10, Cantidad tota| de empleados de |a erganizacién en la que trabaja: *
Marca solo un dvalo,
] Fasta 15 trabajadores
__ | De15a 50
___ De 51 a 100
T De 101 a 200

Mas ge 200

11, Posicién formal en |a erganizacién:

Marca solo un dvalo.
) Administrativa
) Técnico especializado
Coordinacian

| Direclive

PARTE 1:

Las siguientes preguntas se refieren al tiempo gue Ud, usa uliliza fisicamente activola).

12, iHace Ud, actividad fisica? *
Marca solo un dvalo,

] Pasa a la pregunta 13

| WO Pasa a la pregunia 18.

ACTIVIDAD FISICA

13, iQué tipo de actividad fisica realiza? *
Se detallan a continuacidn ejemplos de actividad fisica segun la intensidad de la misma
Marca solo un dvala.
[y Actividades suaves {pasear, caminar, yoga, stretching, actividades cotidianas
del tipo domésticas, actividadas al aire libre, entre otros)
Actividades moderadas {trotar, andar en iciclsta o patines de paseo, pilates,

nadar, entre clras)

_ Actividades intensas (comer, spinning, crossfit, aerdbico, entrenamiento de
cualguier departs, entre atros)

| Mo sabe / Mo esta seguroda



14, pCuanto disfruta de |a actividad fisica que realiza? *
Marca solo un dvalo.

) MNada

Preferiria na hacerlo

| Poco

| Lo hago porgue sé gue es saludable
Aloo

| Bastante

| Mucha

18, iCon queé frecuencia realiza actividad fisica? *
Marca solo un dvalo,

1 Wez por Ssmana

2 Veces por Semana

| 3 Veces por Semana

4 Veces por Semana

5 Veces por Semana

6 Veces por Semana

O TODOS LOS DIAS

16, En |os dias gque realiza actividad fisica, jcuanto tiempo |e dedica? *

Teniendo en cuenta la respuesta anterior
Marca solo un dvala.

[ ) Alrededor de 15 minutos

) Alrededor de 30 minutos

| Alrededor de 60 minutos

1 Alrededor de 90 minutos

) Alrededor de 120 minutos
I Mas de 120 minutos

17, iCuanto tiempo hace que realiza actividad fisica de |a intensidad que indico en |a
pregunta anterior? *

Marca solo un dvalo,

| Menos de & mesas
) Enlre 8 meses y 12 meses
| Entre 12 meses y 24 meses

| Mas da 24 meses

Tiempo dedicado a estar sentado(a)

Eztas dos pregunias se refieren al iempe gue usted permanece sentadefa) en el trabajo, la
casa, esludiando, ¥ en su tiempo libre, Eslo incluye liempe sentade{a) en un escrilano,
visitando amigos(as), leyando o parmanacer sentado(a) o acostadola) mirando lelevision o
vigjanda,
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18, La dltima semana, en promedio, por dia, ;cuanto iempo permanecid sentado(a)? *
Marca solo un dvalo,

Menos de 1 homa

Enire 1y 2 horas

Entre 2 y 4 horas

Enire 4 ¥ § horas

Enire & y 8 haras

Enire 8 y 10 horas

Entre 10 v 12 horas

Mas de 12 horas

ko sabe/Mo esla saguro{a)

19, La altima semana, en promedio, por dia de fin de semana, j cuanto tiempo
permanecic sentado(a)? *

Marca solo un dvalo.

Menos de 1 hora
Entre 1 v 2 horas
Entre 2 y 4 haras
Enlre 4 vy 6 horas
Entre & y 8 haras
Entre B y 10 horas
Entre 10 y 12 horas
Mas de 12 horas

Mo sabe/No esta seguroia)

PARTE 2:

Responca a cada una de |as siguienies afimaciones, |a frecuencia con gue |e occurren |as
cosas gua se indican en su |ugar de Lrabaje,

La escala es la siguiente:
12 Munca

2: Muy pocas veces

3: Algunas veces

4: Casi siempre

5 Siempre

Clima
Organizacional
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En relaciéon con los compaiieros

20, Los miembros de| grupe tienen en cuenta mis opiniones *
Marca sofo wn dvalo.

Murca Jo ) ) ] ] Siempre
21, Soy aceptado por mi grupo de trabajo *

Manza sofo wn dvalo,

Munca yo( ) () () siempre

22, Los miembros del grupe son distantes conmigo *
Marca solo wn ovalo,

1 2 3 4 a
Mumea () ) () siempre
23, Mi grupo de trabajo me hace sentir incémedo *
Marca solo un dvala,
1 2 3 4 5
Munca ( o ) [ 'y 7 Siempre
24, El grupo de trabajo valora mis aportes *
Marca solo un dvalo,
1 2 3 4 B
Munca () DC T O ) sSiempre

#5, Las actividades se desarrcllan bien, porgue existen buenas relaciones de trabajo
entre el grupo y |as restantes gerencias. *
Marca solo un dvala,

Munca C ) Vo Ly ) s

1]

mpre

En relacion con el Coordinador/Jefe

26, Mi jefe crea una atmdsfera de confianza con e| grupo *
Marca sofo un dvalo,

Nunea () () ( ) Siempre
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27, El jefe es mal educade *
Mama solo un dvalo,

I % e y - F " e ey .
Wunea ()} () (_ ) {(_ 3 {__) Siempre

28, Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo, *
Marca solo un dvalo,

e F. Y 2} # . P N .
Munca () (  } () {3 {_ )} Siempre

28, Las drdencs impartidas por los superieres son arbitrarias ~
Marca solo un ovala,

Munca { oo L3 ) sismpre

30, El jefe desconfia del grupo de trabajo =
Marca solo un dvala,

Munca () )y (3 () { )} Siempre

31, Aqui |os jefes demoran |a solucién de |os problemas, porque todo |o consultan
primero con el nivel superior, *
Marca solo un dvala,

Nunca () C 3 C ) (3 () siempre

Adecuacion de condiciones fisicas

32, Dispongo de| espacio adecuado para realizar mi trabajo *
Marca sofo un dvalo,
Nurca _\. -'. ) Siempre
33, El ambiente fisico de mi lugar de trabajo e¢s adecuado *
Marca sofo un dvalo,
Numea () ) 3 () () Siempre
M, El entorneo fisico de mi sitio de trabaje dificulta |a labor que desarrollo *

Marca solo un dvalo,

P F " ‘. ~ \ P - .
Munca () ()} () () (_ } Siempre



35, Es dificil tener acceso a los recursos materiales necesarios para realizar mi trabajo

Marca solo un avalo,

nmea () () () () () siempre

36, Lalluminacién del area de trabajo es deficlente (muy poca o excesiva) *
Marca sofo un dvalo,

Munea () (3 (3 (O () Siempre

37. Lalimpieza, higiena y salubridad de mi lugar de trabajo es adecuado *
Marca solo un dvalo,

Munca (3 ( 3 O 3 (3 () Siempe

Valoracion institucional

38, La institucidn despide a su personal sin tener en cuenta su desempefio *
Marca solo un dvalo,

nnca () C ) C O (D (D) siempre

39, La institucién brinda estabilidad laboral *
Marca solo un dvalo,

Mumea ) () i) () i{__} Siempe

40, La institucién contrata personal temporal *
Marca sofo un dvalo,

Munca () () () () ()} Siempme

41, La permanencia en ¢l cargo depende de preferencias personales o amiguismos, ©
Marca solo un dvala,

Munca 0 3 O 0 () () Siempre
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42, De mi buen desempeno depende mi permanancia en &l carge ©
Marca solo un dvalo,

Mumea ()  } () ( » ()} Siempre

- . - b, - B

43, Se realizan muchas reuniones pero al final se resue|ven pocos problemas *
Marca solo un dvala,

Munca () C 3 C 0 (3 () siempre

PARTE 3:

Responda a cada una de |as sigulemies afimaciones |a frecuencla con gue e ecurren las
cosas gua se indican en su |ugar de trabajo,

La eacala es la siguiente:
1: Mada satisfecho

2. Casi nada satisfecho
3 Algo sabisfecho

4: Poco satisfechao

5: Muy satisfecho

rﬁfiﬁﬂml’fﬁ——_

e

44, zCuan satisfecho se encuentra con las condiciones fisicas y ambientales de su
lugar de trabajo? *
Marca solo un dvalo,

Mada satisfecho () () () () () Muy satisfecho

45, ;Cudn satisfecho se encuentra con ¢l salaric que perciba? *
Marca solo un dvalo,

Nadassatistecno () () () () () Muy satisfecho

46, ;CHmMo se siente respecto a |os beneficios sociales que recibe? *

Marca solo un dvala,

Nadasatisfecho (_ ) () () (3 () Muy satisfecho



47, ¢Coémo se siente con |a politica de |a institucién con respecto a |os ascensos? *

Marca solo un dvala,

Mada satisfecha () [ T C ) () Muy satisfecho

48, ;Cuan satisfecho esta con e| tipo de supervision que tiene? *

Marca solo un dvala.

Mada satisfecho [ _'] ) Muy satisfacho

49, ;Como se siente respecto al clima de |as relaciones entre | personal jerarquico

&0,

51,

52,

y €l resto de| personal? *
Marca solo un dvalo,

Mada salisfecho l Muy satisfecho

£Cuan satisfecho esta con |as oportunidades que existen en e| sector para mejorar
profesienalmente? *

Marca solo un dvala,

Mada satisfecha () () () 00 ) Muy satisfecho

& Cuan satisfecho se siente respecto a |las responsabilidades que |e delegan? *
Marca solo un dvalo.

Wada satisfecha -'\'_ _'__l :'_ ) ) Muy satisfecha

LComo se siente respecto |as decisiones gue puede tomar en su trabajo? *
Marca solo un dvalo,

Nadasatisfeche () () (3 (3 () Muy satisfecho

L LR

53, ;Cuan satisfecho esta con respeclo a |a utilizacion de sus habilidades por parte de

|a organizacion? *
Marca solo un dvalo.

Mada satisfecha () () () 0T ) Muy satisfecho
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54, jComo se siente con respecto a |a evaluacién que realizan sus superiores? *
Marca solo un dvalo.

Nada satisfecha ([ ) [ C Y O Muy satisfecha

55, gCuan satisfecho esta con el tipo de reconocimiento que recibe de parte de sus
pares? *
Marca solo un dvala.

MNada satisfecha | ] 1L Muy satisfacho

56, gCuan satisfecho se siente con e| tipo de reconocimiento que recibe de parte de
superiores? *

Marca solo un dvalo.

Wada satisfecha [ ) N = Muy satisfecha

Muchas gracias por su tiempo y dedicacion!

Con la lecnofegia de

E Google Forms

Buenos Aires, diciembre de 2017



