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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es determinar la correlacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Barranca — Lima. En cuanto al método y materiales; es de tipo cuantitativa,
aplicada, correlacional, de disefio no experimental, de corte transversal, se aplic dos
cuestionarios -una para cada variable — a una muestra no probabilistica irrestricta de 26
trabajadores. En los principales resultados se tiene que 65.4 % percibe un clima
organizacional favorable y 73.1 % esta satisfecho laboralmente. En conclusion el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral, teniendo una

relacion con intensidad regular de 40.6%.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y Correlacion
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the correlation between the organizational
climate and job satisfaction in the administrative staff of the National University of
Barranca - Lima. Regarding the method and materials; is quantitative, applied,
correlational, non-experimental design, cross-sectional, two questionnaires were applied -
one for each variable- to an unrestricted non-probabilistic sample of 26 workers. In the
main results, 65.4% perceive a favorable organizational climate and 73.1% are satisfied
with their work. In conclusion, the organizational climate is significantly related to job

satisfaction, having a relationship with regular intensity of 40.6%.

Keywords:Organizational Climate, Labor Satisfaction and Correlation



INTRODUCCION

Esta investigacion trata de demostrar la relacion que existe entre un buen clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Barranca, ubicada en la capital de la Provincia de Barranca,
departamento de Lima. Su importancia radica en que si partimos como premisa que
los estudiantes son la finalidad como producto en-toda institucion educativa,
entonces se necesita saber que tan satisfechos estd el personal que labora en la
Universidad, como consecuencia entre otros factores por el clima laboral que existe
al interior de la institucion.

En tal sentido, la presente investigacion se ha desarrollado aplicando dos
cuestionarios a una muestra de trabajadores administrativos permanentes y se dio

respuesta al tipo de relacion que se encontrd, la misma que se detalla en seis

capitulos:
- Capitulo I Planteamiento del Problema
- Capitulo II: Marco Teorico
- ~Capitulo HI: Metodologia

- Capitulo1lV:  Resultados

- Capitulo V: Discusion

- Capitulo VI:  Conclusiones y Recomendaciones

Es por ello que de manera ordenada, encontrara usted primero la parte cientifica
que fundamenta el uso de estas variables y luego los resultados principales, para
finalmente arribar a la conclusion de la existencia de una correlacion significativa

entre las variables contrastadas.



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

En los ultimos afios a nivel internacional se observa una gran insatisfaccion de
los trabajadores de una institucion laboral y mas adn si esta es de indole estatal,
debido quiza a la forma como esta liderada y organizada la institucion.,

Esto no es ajeno a nuestra realidad nacional, donde el personal que labora en los
diferentes 6rganos gubernamentales esperan y actian dependiendo del orden del
mismo sistema; ademas tal actuacion va acompafiada del salario e inventivos que
puedan recibir producto de su trabajo o recompensas por realizar una labor
fructifera.

En la actualidad muchas instituciones del sector publico buscan ser reconocidas
como organizaciones atractivas ya sea en el sector académicos u otros servicios.
El recurso humano es fundamental para lograr el desarrollo y el cambio dentro de
las instituciones. Las personas pasan la mayor parte de su tiempo en el trabajo y de
esta interaccion depende que su paso por ellas sea satisfactoria y estimulante, como

también puede ser insatisfactoria y desagradable. De tal manera que la relacion
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organizacion - trabajador conforma un sistema integrado donde cualquier cambio
que suceda en uno de ellos afectara inevitablemente al otro.

En la Institucién de Educacion Superior de la Universidad de Barranca — UNAB,
la situacién es parecida, se cuenta con trabajadores de rango administrativo, los
mismos que laboran aparentemente con impetu, amabilidad, cumplen horarios de
jornada propios de un buen clima organizacional al interior de la Institucion.

Es por ello que la finalidad de la presente investigacion es, determinar
dimensiones de éxitos y logros centrandonos en la relacion del Clima

Organizacional y satisfaccion laboral en el recurso humano de dicha organizacion.

Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca, 2018?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion entre la Autorrealizacién y la satisfaccion laboral en
el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca, 2018?

b) ¢Cual es la relacion entre el Involucramiento Laboral y la satisfaccion
laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca,
2018?

c) ¢Cual es la relacién entre la Supervision y la satisfaccion laboral en el
Personal Administrativo de la Universidad de Barranca, 2018?

d) ¢Cual es la relacién entre la Comunicacion y la satisfaccion laboral en

el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca, 2018?
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e) ¢Cuél es la relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion
laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca,

20187

Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca, 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre la Autorrealizacion y la Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca,
2018.

b) Determinar la relacion entre el Involucramiento Laboral y la Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca,
2018.

c) Determinar la relacion entre la Supervision y la Satisfaccién Laboral en
el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca, 2018.

d) Determinar la relacién entre la Comunicacién y la Satisfaccion Laboral
en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca, 2018.

e) Determinar la relacidn entre las Condiciones Laborales y la Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca,

2018.
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1.5

Justificacion de la investigacion

Esta investigacion se realizo porque no se cuenta con informacion que redna las
condiciones de relacionar las variables de clima organizacional con satisfaccion
laboral al interior de la Universidad Nacional de Barranca. Hacer una investigacion
sobre clima organizacional y satisfaccion laboral como factores relacionados, no es
nada nuevo, sin embargo se mantiene vigente, porque de estas variables depende en
gran medida el éxito de una institucion. Y mas adn si hablamos de la educacién
superior-que constituye uno de los pilares mas importantes de transformacién de
una sociedad, como es la universidad; y por tanto como trabajador docente a tiempo
completo, ademas de desarrollar carga no lectiva de corte administrativo, me veo en
la necesidad de medir este tipo de relacién con el fin de que se pueda saber la
fuerza con la que estas dos variables se desarrollan en los trabajadores de esta Casa
Superior de Estudios; asi mismo, también se busca tomar decisiones que vayan en
busca de mejorar la satisfaccion de los trabajadores administrativos producto de un

buen clima organizacional.

Delimitaciones del estudio

1.5.1 Delimitacion Espacial

La presente investigacion, en razén a su poblacion y ubicacion geografica,
Unicamente permite conocer esta realidad actual en el ambito en el Personal
Administrativo de la Universidad Nacional de Barranca.

1.5.2 Delimitacién Temporal

El objeto de estudio se analizé en el afio 2018.
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1.5.3 Delimitacion Tebrica

Para el desarrollo de la investigacion no se encontrd ninguna delimitacion
tedrica ya que la definicién de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral es muy

amplia y aplicada en distintos tipos de organizaciones.

Viabilidad del estudio

El presente proyecto de investigacion es viable y factible; porque existieron fuentes
de informacion para su desarrollo. Asimismo, se cuenta con recursos humanos,
materiales y econémicos que permitieron desarrollar la investigacion en la fecha

establecida previa coordinacion con las autoridades respectivas.
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2.1.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Mendoza (2006), en su investigacion “El Clima Organizacional como Factor de
Desgaste Profesional en Trabajadores de una Empresa de Autotransportes, en el
D.F, México”; tuvo como Objetivo general: Determinar la influencia particular
directa de factores o subescalas del clima organizacional en el desgaste profesional
de trabajadores de una empresa de autotransportes en el D.F., desde el Modelo de
clima organizacional de Gordon y Roger, y desde el Modelo de desgaste
profesional de Maslach. Con Tipo de Investigacion correlacional de disefio no
experimental. Muestra: Una muestra de trabajadores n= 100, de una empresa de
autotransportes en el D.F. El cuestionario integra la captacion de variables
sociodemograficas y variables organizacionales. A continuacion se incluyen cada
una de ellas: Sociodemograficas (Sexo, Edad, Estado civil, Estudios).
Organizacionales (Tipo de trabajador, Coordinacion, Antigliedad en la
organizacion). Sus conclusiones se reafirmaron los hallazgos teéricos y empiricos

de estudios previos, como son las correlaciones directas significativas entre todas



las subescalas de desgaste profesional y entre los factores de clima organizacional.

Se obtuvieron niveles de confiabilidad Alpha de Cronbach superiores a .70.

Quinaluisa (2013), en su tesis “El Clima Organizacional Puede Influir en la
Satisfaccion Laboral de los Empleados del Area Administrativa del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui, Quito, Ecuador; cuyo
Objetivo general: Determinar como el clima organizacional puede influir en la
satisfaccion laboral de los empleados del area administrativa del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui. De tipo de investigacion es
correlacional con disefio no experimental ya que nos permite medir el grado de
relacion entre dos variables que son el clima organizacion y satisfaccion aboral. La
poblacion constituye 100 trabajadores del area administrativa del GADMUR. El
grupo de estudio se realiz6 con 50 trabajadores del area administrativa que
pertenecen a los departamentos. El cuestionario de satisfaccion laboral: que mida
los factores de enriquecimiento en el puesto, relacion con los superiores,
condiciones del trabajo, relaciones con los compafieros. Cada uno de estos factores
cuenta con cuatro items, enfocados en la realidad de clima organizacional y
satisfaccion laboral personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Rumifiahui. Entre sus Conclusiones: Luego del
tratamiento de los datos se concluye que se deberia mejorar las condiciones de
trabajo ya que es el factor que produce insatisfaccion laboral. Se recomienda

realizar un diagndstico constante de las variables estudiadas.



Marroquin (2011), en su tesis “El Clima Organizacional y su Relacion con el
Desempefio Laboral en los Trabajadores de Burger King, en San Carlos —
Guatemala”; tuvo como Objetivo general: El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente que perciben los miembros de la empresa que influye
directamente en él comportamiento de los colaboradores, al efectuar el estudio
sobre “el clima organizacional y su relacion con el desempefo laboral en los
trabajadores de Burger King. Para llevar a cabo esta investigacion se utilizé el
método cuantitativo para evaluar los diferentes procesos y actividades en los
restaurantes seleccionados de comida répida. La poblacion seleccionada estuvo
comprendida entre las edades de 17 afios en adelante, de sexo femenino y
masculino; el muestreo que se utilizd fue probabilistico simple en toda la muestra,
ya que las mediciones del subconjunto, fueron estimaciones muy precisas del
conjunto mayor, la investigacion fue de 125 trabajadores. Instrumento utilizado:
Entrevista y cuestionario. Conclusiones: Los resultados de esta investigacion se
determina que la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de Burger King se cumple la interrelacion satisfactoriamente
permitiendo que cada uno de ellos ejecute con responsabilidad e importancia las

tareas que deben de ejecutar diariamente.

Pecino (2010); en su tesis “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el
Personal de Administracién y Servicios de la Universidad de Almeria, Almeria-
Espafia”. Cuyo Objetivo general: El objetivo del estudio es comprobar la relacion
del clima y la satisfaccién laboral en el contexto de una universidad publica. Se

realizaron analisis multinivel para comprobar los efectos transnivel del clima,

8



operacionalizado a nivel de las &reas administrativas, y la satisfaccion laboral
individual. EI modelo de Kopelman, Brief y Guzzo (1990) sirve de marco teorico
para mostrar las relaciones entre el climay los estados cognitivos y afectivos, como
la satisfaccién laboral. Los datos fueron recogidos de 318 empleados publicos del
personal de administracion y servicios. Instrumento utilizado: El clima ha sido
medido mediante el cuestionario FOCUS-93 (Gonzalez-Roma, Tomas y Ferreres,
1995; Van Muijen et al., 1999). La escala utilizada para la evaluacion de esta
variable estaba compuesta por 40 items (p.e., "Cuénta gente que desea progresar
obtiene apoyo de sus superiores™). Para todos los items, las respuestas presentaban
un formato tipo Likert de 6 puntos, desde "1: Nadie / Nunca" a "6: Todos /
Siempre”. Conclusiones: Este estudio se ha centrado en un contexto laboral
especifico como es la administracion universitaria. No se han encontrado en la
literatura, estudios de esta naturaleza, en especial por la ausencia de iniciativas de
investigacion sobre el colectivo de administracion y servicios universitario. En
general, un sector publico poco proclive y reacio a la realizacion de trabajos que
pudieran directa o indirectamente evaluar el impacto de las politicas adoptadas por
la direccién universitaria y sus efectos en las actitudes y conductas de los

empleados publicos.

Navarro (2010); en su tesis “Satisfaccion Laboral de los Docentes del Decanato de
Administracion y Contaduria de la UCLA con Relacién al Clima Organizacional,
Bajo un Enfoque Prospectivo, realizada en Barquisimeto — Venezuela”; cuyo
Obijetivo general: El proposito de la investigacion es analizar la satisfaccion laboral

de los docentes del decanato de administracion y contaduria de la UCLA con

9



relacion al clima organizacional, bajo un enfoque prospectivo. El estudio se
enmarca en una investigacion de campo de caracter descriptivo. La poblacién de
estudio estuvo conformada por 181 docentes. Por ser extensa, se requirié efectuar la
seleccion muestral, la cual quedo conformada por 25 docentes. En relacion a la
técnica e instrumento de recoleccion de datos, se utilizo la encuesta mediante un
cuestionario en escala tipo Likert. La validez del instrumento se hizo mediante el
juicio de expertos y la confiabilidad por alfa de Crombach fue de 0.93.
Conclusiones: Concluyendo por los resultados obtenidos que: se comprobé que los
docentes al tener dominio sobre los contenidos que imparten. Integridad,
responsabilidad en su trabajo y mantener un comportamiento inequivoco con los

valores universitarios, le genera mayor satisfaccion laboral.

Jiménez (2009); en su tesis “Propuesta de un Plan de Mejora que Favorezca el
Clima Organizacional Fundamentado en el Analisis y Gestion de la Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores en la Tienda el Fundador, Cienfuegos -~ Cuba”;
Obijetivo general: El presente trabajo tiene como objetivo proponer un plan de
mejora que favorezca el clima organizacional fundamentado en el analisis y gestion
de la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Tienda el Fundador. La
investigacion es descriptiva. Esta tienda especializada cuenta con un colectivo
profesional de 8 trabajadores. Se utiliz6 para la obtencion de la informacion un
Cuestionario de Satisfaccion Laboral los datos fueron procesados en SPSS 15.0,
con técnicas estadisticas del nivel descriptivo. Conclusiones: El estudio
proporciond una vision de la organizacién con relacion a la percepcién que sobre el

clima organizacional tienen los trabajadores de la Tienda estudiada, evidenciandose

10



2.1.2

indicadores bajos en la satisfaccion por la tarea que realizan y no perciben intencién
institucional que estimule de forma tangible e intangible los resultados de su trabajo.
Los resultados del estudio facilitan, ademas, la gestion para el cambio, encaminada
a la mejoria en el ambiente laboral con vista a un acercamiento a la elevacion de la

eficiencia y la satisfaccion de los trabajadores, traducido en calidad de vida.

Investigaciones nacionales
Salazar A. (2014); en su tesis “Satisfaccion Laboral y su Relacion con Algunas

Variables Ocupacionales en Tres Municipalidades, Lima — Per(”; cuyo Objetivo
general: El propdsito de esta investigacion es determinar la importancia del rol de
las municipalidades distritales o gobiernos locales en el desarrollo y la economia
del pais, es importante asegurar el logro de sus objetivos. La investigacion es del
tipo descriptiva y correlacional con enfoque cuantitativo. Se realiz6 en una muestra
de 82, 126 y 161 trabajadores de cada una de las tres municipalidades en estudio.
Para medir la satisfaccion laboral se utilizo el cuestionario “Escala de Opiniones
SL-SPC” (Palma, 2005), que tiene cuatro factores: (a) Significacion dela Tarea, (b)
Condiciones de Trabajo, (c) Reconocimiento Personal y/o Social, y (d) Beneficios
Econdmicos. Conclusiones: Los principales resultados son que no hay diferencias
significativas en el nivel de satisfaccion laboral medio de los trabajadores en cada
una de las tres municipalidades y que éste puede considerase Promedio; ademas,
que si existen diferencias significativas por condicion laboral respecto al nivel de

satisfaccion en sus diversos factores en cada una de ellas.
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Sotomayor (2013); en su tesis “Relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de
Moquegua- Per(”; cuyo Objetivo general: La presente investigacion, estudia la
relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua, el propdésito del mismo,
consistié en determinar los niveles de clima organizacional y de satisfaccion
Laboral asi como la relacion entre ambas variables. El tipo de investigacion es
Descriptivo y Correlacional, conforme a los conceptos esbozados por Hernandez y
Sampieri y otros (1994). (Metodologia de la Investigacion, México, Mc Graw Hill,
Cap. 4y5). La muestra estuvo conformada por 109 trabajadores administrativos que
ha constituido la unidad de analisis. Instrumento utilizado: Entrevista y cuestionario.
Conclusiones: Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel
Medio de Clima Organizacional y del Nivel Medio de Satisfaccion Laboral asi
como una Alta Relacidn entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
los Trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua. Resalta
la necesidad de propiciar un adecuado clima organizacional con el objetivo de que
los trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso con

su trabajo y la institucion para el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Villa (2012); en su tesis “Aplicacion de los Estimulos Organizacionales para el
Mejoramiento del Clima Organizacional, Callao — Per(”, tuvo como Objetivo
general: Aplicar los estimulos organizacionales que permitan un mejoramiento del
clima organizacional y por ende incrementos en el rendimiento laboral y los niveles

de productividad en la empresa farmacéutica Corporacién Infarmasa S.A. La

12



investigacion es de tipo descriptivo correlacional. El grupo estuvo conformado por
30 trabajadores de uno u otro sexo. El instrumento utilizado fue la Escala de Clima
Organizacional CL-SP de Sonia Palma C. (2004). Conclusiones: En esta
investigacion se llegd a concluir que: Existe correlacion significativa entre los
estimulos organizacionales y el Clima Organizacional. Asimismo se estudiaron
correlaciones multiples para determinar asociacion de los factores de la Escala de
Clima Laboral: Autorrealizacion, Involucramiento Laboral y Supervision con la
escala de Satisfaccion Laboral: Desarrollo Personal, Desempefio de tareas y el
factor que menos favorece es: Relacion con la Autoridad. Esta investigacion se
enmarca dentro del paradigma de investigacion. No experimental de tipo
descriptivo y correlacional. Seglin el propdsito y objetivo se ubica en una
investigacion con un enfoque epistemoldgico de tipo introspectivo y vivencial,
realizada con el universo de los trabajadores del Laboratorio farmacéutico
Corporacion INFARMASA S.A. (médicos, enfermeras, técnicas en enfermeria,
psicologa, nutricionista, asistente social) la poblacion es total, la recoleccion de los
datos se hizo aplicando las Pruebas Psicologicas de Sonia Palma, sobre Clima y
Satisfaccién Laboral, las cuales constan de un cuestionario en el cual se formularon
preguntas cerradas y dirigidas, los resultados obtenidos se anal por medio del
método estadistico porcentual simple y se presentaran en cuadros y graficos con sus
respectivos analisis, que conllevaran a determinar la relacion que existe entre el
estimulo organizacional y el clima organizacional y en consecuencia la forma en
que repercute en la productividad, calidad de vida, gestion en la promocién de un

ambiente organizacional que condiciona la eficiencia.
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Naveros (2012) “El Estudio del Clima Organizacional y la Rentabilidad en los
Restaurantes del distrito de San Andrés- PerG”; cuyo Objetivo general: Los
objetivos generales permitiran el poder identificar y explicar el efecto del clima
organizacional para poder aumentar la rentabilidad en los distintos restaurantes del
distrito de san Andrés en la provincia de Pisco durante el afio 2012. La presente
investigacion que se esta llevando a cabo; esta bajo el enfoque cuantitativo porque
estd realizado correspondiente a un en un trabajo objetivo. No experimental de
corte transversal (Es decir en un determinado tiempo — Desde enero del 2012 hasta
la actualidad). Una porcion que representa a la poblacion. En este caso tomaremos
20 unidades de analisis para llevar a cabo la investigacion. Entendiéndose como un
estudio observacional en el cual el investigador busca recaudar datos por medio de
un cuestionario predisefiado; por tal motivo se realizara de corte cerrado, 10 items o
preguntas, se aplicara en un solo dia con ayuda de personas.  Conclusiones: En el
presente informe nos permite concluir que se encontr6 asociacion estadistica entre
clima organizacional y rentabilidad; esto es comprobado con los resultados

obtenidos en la encuesta.

Monteza (2010); en su tesis “Influencia del Clima Laboral en la Satisfaccion de las
Enfermeras del Centro Quirdrgico Hospital Essalud Chiclayo — Peru”; tuvo como
Obijetivo general: La presente investigacion tuvo como proposito central analizar la
influencia del clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro
quirargico del hospital Essalud Chiclayo. La investigacion baso su estudio desde
una perspectiva cuantitativa, con énfasis: descriptivo y transversal. Se contd con

una poblacién de 46 enfermeras que laboran en el servicio de centro quirdrgico del
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Hospital Nacional “Almanzor Aguinaga Asenjo” de Chiclayo; abarcando un
periodo de andlisis desde noviembre de 2010 hasta julio de 2011. Se utilizaron
instrumentos consistentes en dos cuestionarios, validados via el criterio de expertos;
los datos fueron procesados utilizando la estadistica descriptiva e inferencial al 95%
de confiabilidad. Conclusiones: Como resultado, la investigacién da cuenta que
42% de enfermeras considera que existe un clima laboral mediante favorable y una
satisfaccion en 35% que califica como medianamente satisfecho. Situacion que fue
comprobada via la utilizacion de la prueba de contrastacion de hipotesis chi
cuadrado, determinando que el clima laboral influye en la satisfaccion de las
enfermeras de centro quirargico. Se infiere que el clima laboral y la satisfaccion
laboral son pilares fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier

variacion en estos, afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que integran.

Silva (2009); en su tesis “Medicién del Clima Laboral y Satisfaccion del Personal
de Trabajadores Docentes y no Docentes de la Facultad de Medicina UNAP.
Amazonas — Per(”, tuvo como Objetivo general: El presente estudio pretende medir
el nivel de satisfaccion laboral y el clima organizacional de la Facultad de Medicina
de la UNAP. Es un estudio descriptivo que pretende definir y evaluar la satisfaccion
laboral tanto en el personal administrativo como docente de la Facultad de
Medicina de la UNAP. En una muestra de 50 trabajadores seleccionados
aleatoriamente (30 docentes y 20 administrativos). Se utilizé una ficha de encuesta
previamente revisada por expertos y validada. Conclusiones: Se obtuvo como
resultados que dos tercios del personal docente mostraban insatisfaccion en su

centro laboral y sensacion de frustracion; dos tercios del personal administrativo
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2.2

mostraron satisfaccion laboral. En cuanto al clima laboral cerca del 70% del

personal tanto administrativo como docente lo calificaron como positivo.

Bases tedricas

Clima Organizacional

En lo referente al clima organizacional en las diferentes instituciones publicas o
privadas se debe decir que:

Las organizaciones de cualquier tipo y tamafio estan integradas por personas, y alli
comienza el denominador comun entre ellas. Muchos se preguntan: ¢queé relacién
puede existir entre las Fuerzas Armadas y una organizacién de 50 personas que
distribuye un determinado producto o brinda un servicio? En una primera vision
pareciera que muy poco. Pero no es asi. Los problemas derivados de las diferentes
conductas humanas se encuentran en todas partes donde los individuos se
desempefan. La complejidad de las organizaciones puede variar, asi como su tipo
de actividad, pero ciertos problemas o situaciones que trataremos en esta obra son
comunes a todas ellas. EI comportamiento organizacional, como tematica, se refiere
a todo lo relacionado con las personas en el &ambito de las organizaciones, desde su
méaxima conduccion hasta el nivel de base, las personas actuando solas o
grupalmente, el individuo desde su propia perspectiva hasta el individuo en su rol
de jefe o directivo, los problemas y conflictos y los circulos virtuosos de
crecimiento y desarrollo. Todo esto y mucho mas implican el comportamiento de

las personas que integran una organizacién, como ya se dijo, de cualquier tipo y
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tamafio. ;Por qué estudiar el comportamiento organizacional? Por muchas razones;
la més importante de ellas es que ciertas problematicas son comunes a diferentes
organizaciones, por lo cual su estudio y comprension ayuda a conocer cual es la
mejor manera de abordarlas. Por ejemplo, si una organizacién tiene un problema de
transmision de informacién entre areas, conocer y comprender como fluye la
informacion y de qué manera se relacionan las personas entre si, puede ayudar al
disefio de un mejor procedimiento, o tal vez a darse cuenta de que lo que se necesita
no es modificar el procedimiento, sino desarrollar ciertas competencias en los
colaboradores. Por lo tanto, el estudio del comportamiento en las organizaciones no
implica sélo un catadlogo de situaciones y problemas para integrar un libro o una
asignatura universitaria, sino también material de ayuda concreta a los directivos de
una organizacion. En un enfoque simple y directo, la expresion comportamiento
organizacional hace referencia al comportamiento de los individuos en su ambito
laboral, entendiendo que éstos desarrollan su actividad de trabajo dentro de
organizaciones. (Alles, 2008, p. 18 - 19)

Chiavenato (2011, p.50) se refiere al clima organizacional como “el ambiente interno entre
los miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de
motivacion de sus integrantes”.

Escat, M. (2008), define:

“El Clima Laboral se entiende por el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la

organizacion y.que influyen sobre su conducta”.



Palma, S. (2004), Asimismo:
“El Clima Organizacional esta definido como la percepcion del trabajador
con respecto a su ambiente laboral y aspectos como autorrealizacion,
involucramiento, supervisién, comunicacion y condiciones laborales que
facilitan el trabajo”.
Sobre la perspectiva global Brunet, menciona algo muy importante en relacion con
los valores:

Que el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, quienes debido a su naturaleza se transforman en elementos del clima,
proporciona retroalimentacion de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales y, permitiendo introducir cambios planificados en las actitudes y

conductas de los miembros. (Brunet, 2011, p. 20)

Otro concepto referente al comportamiento organizacional (CO) corresponde a que
se defina como:

Campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las
organizaciones. Esto parece un trabalenguas, asi que lo descifraremos. El
comportamiento organizacional es un campo de estudio, lo que significa que es un
area distinta de experiencia con un cuerpo comudn de conocimiento. ;Qué estudia?
Estudia tres determinantes del comportamiento en las organizaciones: individuos,
grupos y estructura. Ademas, el CO aplica el conocimiento que se obtiene sobre los

individuos, grupos y el efecto de la estructura sobre el comportamiento, para hacer
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que las organizaciones trabajen con mas eficacia. Nuestra definicion se resume asi:
el CO se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizacion y de
cémo afecta su comportamiento al desempefio de ésta. Y como el CO estudia en
especifico las situaciones relacionadas con el empleo, no es de sorprender que haga
énfasis en que el comportamiento se relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo,
rotacion de los empleados, productividad, desempefio humano y administracion.
Hay un acuerdo creciente en los componentes o temas que constituyen el campo de
estudio del CO. Aunque aun existe mucho debate sobre la importancia relativa de
cada uno, parece que se coincide en que el CO incluye los temas fundamentales de
la motivacion, el comportamiento y poder del lider, la comunicacion interpersonal,
la estructura y procesos de grupo, el aprendizaje, el desarrollo y percepcion de
actitudes, procesos de cambio, conflicto, disefio del trabajo y tension-laboral.

(Robbins & Judge, 2009, p. 10, 11)

Globalizacion:

En el contexto actual, uno de los factores fundamentales a tener en cuenta en
relacion ~con el comportamiento organizacional es la globalizacién. La
globalizacion implica un nuevo enfoque en la direccion de las organizaciones, en la
forma de hacer negocios, de moverse en el contexto organizacional, y demanda
poseer adaptabilidad y flexibilidad frente a culturas diferentes. Entre las
consecuencias no deseadas se pueden identificar las dificultades que deben
enfrentar las personas que deben viajar con frecuencia o que son trasladadas a otros
paises; a esto se suma la problematica de los empleados cuando regresan a su pais

de origen luego de un periodo de residencia en el exterior. Entre los beneficios, la
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capacitacion y el desarrollo de competencias. La globalizacion no es un concepto
nuevo. Fue uno de los motores que impulsaron la conquista de América hace mas
de 500 afios y diversos emprendimientos en las ultimas centurias. En Argentina, en
épocas recientes, los jovenes de provincia, a corta edad debian emigrar para
estudiar a cientos de kilémetros de su ciudad natal. Algunos tenian la capacidad de
adaptarse, y otros no. Quien esto escribe ha vivido estos temas desde nifia, ya que
paso su infancia en una pequefa ciudad del interior, donde éste sigue siendo un
tema vigente. A su vez, en las Gltimas décadas se han intensificado los programas
de intercambio entre colegios y universidades de diferentes paises. Todo esto
implica, de un modo u otro, una globalizacion. Las diferencias culturales en paises
de geografia extendida como Argentina y tantos otros, o las que se observan con
solo pasar de un pueblo de 5.000 habitantes a una ciudad de varios millones,
representan transiciones que requieren adaptabilidad o lo que en tiempos mas

actuales se ha dado en denominar cosmopolitismo. (Alles, 2008, p. 74)

Teorias de clima Organizacional.

Lazaro Vasquez y Silva Justiniano (2014, p.23) tomaron como referencia a Chiavenato
(2000) la teoria de la administracion en su contexto historico, en tal sentido
explican los modos como los expertos han conceptualizados a las organizaciones,
segun sus paradigmas historicos, para determinar una mejor relacién entre
administracion y clima organizacional. Analizaron de qué manera, en el tiempo,
han evolucionado los diferentes puntos de vista de las organizaciones. Por ello
presentan las siguientes teorias: clasica, neoclasica y moderna sobre las

organizaciones.
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A) Teoria Cléasica.
La teoria clasica se centra en las relaciones estructurales dentro de las
organizaciones. La teoria clasica comienza con el establecimiento de los
ingredientes basicos en cualquier organizacién y luego estudia cdmo debe
estructurarse mejor a una organizacion para alcanzar sus objetivos. Para los
clasicos hay cuatro ingredientes basicos en toda organizacion. (Lazaro Vasquez
& Silva Justiniano, 2014, p.23)
» Un sistema de actividades diferenciadas.
Todas las organizaciones se componen de las actividades y funciones que se
llevan a cabo dentro de ellas y de las relaciones entre estas actividades y
funciones. Una organizacion formal surge cuando se unen todas las
actividades.
» Las personas:
Aunque las organizaciones se componen de actividades o funciones, son las
personas las quien ejecutan las tareas y ejercen la autoridad.
» Cooperacion hacia una meta:
La cooperacion debe existir entre las personas para lograr una unidad de
propdsito en la consecucion de las metas comunes.
» Autoridad:
Se establece por medio de la relacion superior — subordinados y dicha
autoridad es necesaria para asegurar la cooperacion entre las personas que

persiguen sus metas.
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B)

C)

Teoria Neoclésica.
La teoria neocléasica nacio en la década de los 50 y comienzos de la década del
60. EI nombre neoclésico connota modernizacion a la teoria clasica. Los
neoclasicos apuntaron que, si bien la division de trabajo ocasiona una
independencia funcional entre las actividades laborales, también las
despersonaliza de modo que el sujeto encuentra muy poco significado en estas.
Es decir, las personas desarrollan un sentido de alineacion en trabajos muy
repetitivos, que al final ocasiona una insatisfaccion laboral. (Lazaro Vasquez &
Silva Justiniano, 2014, p.24)
Teoria Moderna de la organizacion.
Esta teoria adopta un punto de vista complejo y dindmico de las organizaciones
denominado aproximacion a los sistemas, el cual tuvo sus origenes en las
ciencias bioldgicas y se modifico para satisfacer las necesidades de la teoria
organizacional. (Lazaro Vasquez & Silva Justiniano, 2014)
La aproximacion a los sistemas considera que una organizacion existe en una
relacion interdependiente con su medio. La teoria moderna afirmé que un
sistema organizacional se compone de cinco partes:
> Individuos:
Los individuos traen sus propias personalidades, habilidades y actitudes a la
organizacion, lo que influye en que es lo que espera conseguir por participar
en el sistema.
» Organizacion formal:
Estda formada por los patrones interrelacionados de los trabajos, que en
conjunto establecen la estructura del sistema.
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» Grupos pequefos:
Los individuos no trabajan de forma aislada que son miembros de grupos
pequefios y esto les sirve como medio para facilitar su adaptacién dentro del
sistema.

> Estatus y roles:
Las diferencias del estatus y rol que existen entre los distintos puestos de
una organizacidn definen la conducta de los individuos dentro del sistema.

» Marco fisico:
Hace referencia al ambiente fisico externo y al nivel de tecnologia que
caracteriza a la organizacion. La teoria moderna de la organizacion ofrece

un alejamiento radical de las escuelas de pensamiento clasica y neoclasica.

Factores que Influyen en el Clima Organizacional.

Fiallo Moncayo, Alvarado Andino y Soto Medina (2015, p. 3) en referencia a los

escritores Litwin y Stinger (1968), establecen nueve factores que, a criterio de ellos,

repercuten en la generacién del Clima Organizacional. (Estructura, responsabilidad,
recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad).

» Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan
las actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los
diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Su
fundamento tiene una relacion directa con la composicién organica, plasmada en
el organigrama, y que comdnmente se conoce como Estructura Organizacional.

(Fiallo Moncayo, Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)
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> Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la
ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion
con el tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los
trabajadores. (Fiallo Moncayo, Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)

» Recompensa: ¢Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y ante todo de
los buenos resultados obtenidos en la realizacion del trabajo? (Fiallo Moncayo,
Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)

> Desafio: En la medida que la organizacién promueva la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a
mantener un sano clima competitivo, necesario en toda organizacion. (Fiallo
Moncayo, Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)

> Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel, el
buen trato y la cooperacién, con sustento y en base a la efectividad,
productividad, utilidad, y obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne
excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral (mobbing) y otros
inconvenientes de este estilo. (Fiallo Moncayo, Alvarado Andino, & Soto
Medina, 2015)

» Cooperacion: Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y
mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes
relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa. (Fiallo Moncayo,
Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)

> Estandares: Un estandar, establece un pardmetro o patrén que indica su alcance o
cumplimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido de

racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos
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necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de
justicia o de equidad. (Fiallo Moncayo, Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)

> Conflicto: El conflicto siempre sera generado por las desavenencias entre los
miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por motivos
diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra darse entre
trabajadores de un mismo nivel o en la relaciéon con jefes o superiores. (Fiallo
Moncayo, Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)

> ldentidad: Hoy dia se lo conoce como Sentido de Pertenencia. Es el orgullo de
pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion de estar
aportando sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion. (Fiallo

Moncayo, Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)

Satisfaccion Laboral
En palabras de Palma (2006, p.19):

La satisfaccion laboral deriva de las relaciones emocionales determinadas
por caracteristicas percibidas de la situacion laboral y los eventos situacionales que
se enfrentan en la misma, las caracteristicas situacionales como la evaluacion precia
al puesto, estabilidad o permanencia en el puesto, costo o dificultad para cambio de
trabajo, capacidad de control de respuestas emocionales en interaccidn con eventos
situacionales como evaluacion posterior al puesto, transitoriedad, costo o facilidad
para el cambio, dificultad para controlar las respuestas emocionales dan lugar a
reacciones emocionales que derivan del estado de satisfaccion en este caso, hacia el

trabajo, como se puede apreciar, las caracteristicas situacionales son descriptivas y
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estables con respecto al objeto de satisfaccion, mientras que los eventos

situacionales estdn compuestos por los aspectos incidenciales.

Segun Herzberg, citado por Galaz (2003, p.25), define: “La satisfaccion con el trabajo es
esencialmente un estado emocional asociado con el trabajo de uno, derivado de dos

variables independientes, la satisfaccion con el trabajo y su insatisfaccion”.

Acosta (1996) define:

La satisfaccion laboral, podria definirse como la actitud del trabajador frente
a su propio trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones

que tiene el trabajador de lo que deberia ser. (P. 74)

Locke (1986) Plantea:

Que la satisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre lo que el
trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la
importancia que para él tenga, lo que se traduce en que a menor discrepancia entre
lo que quiere y lo que tiene, mayor sera la satisfaccion. Locke hizo una revision de
una serie de modelos causales y teorias que tenian relacién con la satisfaccién
laboral.  Posterior a este analisis, concluyé que la satisfaccion laboral es el
resultado de la apreciacién que cada individuo hace de su trabajo que le permite

alcanzar o admitir el conocimiento de la importancia de los valores en el trabajo,
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siendo estos valores congruentes o de ayuda para satisfacer sus necesidades basicas,

pudiendo ser estas necesidades fisicas o necesidades psicoldgicas. (P. 27)

El modelo de los cinco grandes

Quizé no haya evidencias que apoyen al ITMB, pero no puede decirse lo mismo del
modelo de cinco factores de la personalidad cominmente llamado modelo de los
Cinco Grandes. En los tltimos afios se ha acumulado un conjunto impresionante de
resultados de investigaciones que sugieren la existencia de cinco dimensiones
basicas que subyacen a todas las demas y agrupan a la mayor parte de la variacion
de la personalidad humana. Los Cinco Grandes actores son los siguientes:
Extroversion, Adaptabilidad, Meticulosidad, Estabilidad Emocional, Apertura a las
experiencias. Las investigaciones sobre los Cinco Grandes también han hallado
relaciones entre esas dimensiones de la personalidad y el desempefio en el trabajo.
Como dijeron los autores de la revision mas citada: “La preponderancia de las
evidencias muestra que los individuos de los que se puede depender son confiables,
cuidadosos, meticulosos, capaces de planear, organizados, trabajadores, persistentes
y orientados al logro, tienden a tener mejor desempefio en la mayoria o todas las
ocupaciones”. Ademas, los empleados que obtienen calificaciones altas en
meticulosidad desarrollan niveles altos de conocimiento de su trabajo, tal vez
porque la gente muy meticulosa dedica mucho esfuerzo a su trabajo. Entonces, los
niveles elevados de conocimiento del trabajo contribuyen a que haya buen
desempefio en el trabajo. Aunque la meticulosidad es la caracteristica que se
relaciona con mas consistencia con el desempefio en el trabajo, las otras se

relacionan con aspectos de éste en ciertas situaciones. Los Cinco Grandes rasgos
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tienen también otras implicaciones para el trabajo y la vida. (Robbins & Judge,

2009, p. 108, 109)

Teorias de Satisfaccion Laboral.
Arbaiza y Fermini (2010, p.35) consideraron las teorias mas importantes de la satisfaccion
laboral.
» Teoria de March y Simon (1958). Planteo que la satisfaccion o insatisfaccion de
un empleado puede generar un aumento o una disminucion en el rendimiento.
> Teoria X/Y (D. MC.Gregor 1960). Planteo que las personas se encuentran mas
satisfechas cuando en la organizacion existe un clima de mayor libertad y
flexibilidad basado en una supervision abierta y participativa. Ademas, planteo
la teoria X o la Teoria Y.
> Teoria de Lawler y Porter (1967). Plantearon que la satisfaccion de los
trabajadores es funcion del valor y de las recompensas que obtienen como
consecuencia el trabajo realizado. Ademas, realizan una diferenciacion entre
recompensas extrinsecas e intrinsecas.
» Teoria Z. W. Ouchi (1982). Planteo que esta teoria puede aplicarse en las
empresas de occidente en los circulos de calidad.

Aguaeden (2015) presenta teorias relevantes de satisfaccion laboral:

> Teorias de Contenido. Agrupa aquellas teorias que consideran todo aquello que
puede motivar a las personas. Aunque existen varias, las mas influyentes son: la
jerarquia de las necesidades de Maslow y la teoria bifactorial de Herzberg.

a) Jerarquia de las necesidades de Maslow:
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Maslow formulé una jerarquia de necesidades humanas y define que
conforme se satisfacen las necesidades mas basicas, los seres humanos
desarrollan necesidades y deseos mas elevados. (Aguaeden, 2015)

Segun la teoria de Maslow, los motivos deben tener un orden de prioridades.
Por eso, el autor las ubica en una piramide para representar las distintas
etapas, estando las fundamentales o bésicas en la parte baja o base de la
piramide y las mas elevadas, pero no relacionadas directamente con la
supervivencia, en la parte alta o cuspide. (Aguaeden, 2015, p. 25) Las
necesidades de Maslow, clasificadas de las mas basicas a las mas elevadas,

son:

Necesidades fisiologicas.

Necesidades de seguridad.

Necesidades de reconocimiento o estima.

Necesidades de auto-superacion o de autorrealizacion

b) Teoria bifactorial de Herzberg:
A través de una serie de encuestas, debidamente analizadas y categorizadas,
el psicélogo Frederick Herzberg identifico dos tipos de factores de gran
influencia en la motivacién y satisfaccion de los trabajadores:

- Factores higiénicos: Se trata de factores relacionados con el contexto
laboral como la condicion de trabajo, el trato de los superiores o el
salario. Si son positivos, la persona no se sienta insatisfecha en su
trabajo, lo cual no implica que generen la motivacion necesaria para
la consecucion de los objetivos deseados por la empresa. (Aguaeden,

2015, p.26)
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- Factores motivacionales: Son las actividades desafiantes,
estimulantes y realmente motivadoras del puesto laboral. Se
describen como la energia que ofrecen el impulso necesario para
conducir a las personas a depositar sus fuerzas en la organizacién
con el objeto de alcanzar los mejores resultados. Algunos ejemplos
son: el grado de responsabilidad, el reconocimiento, los incentivos y

las posibilidades de promocion. (Aguaeden, 2015, p.26)

Efectos de la Satisfaccion o Insatisfaccion Laboral.

Hemos mencionado que cuando una persona se siente satisfecha se refleja en la forma de
comportarse. Asimismo, cuando una persona se siente insatisfecha se generan una serie de
consecuencias tanto a nivel personal, como a nivel de la organizacion. (Arbaiza Fermini &

D, 2010, p. 88)

A criterio personal: la satisfaccion o insatisfaccion se relaciona mucho con aspectos

psicoldgicos.

» La salud: algunas investigaciones como la de Jex y Gudanowski 1992 sostiene que la
insatisfaccion puede causar ansiedad. Schaubroeck et al. 1992 plantean que la
insatisfaccion puede causar trastornos de depresion y estrés. (Arbaiza Fermini & D,
2010)

» Las actividades hacia la vida: los empleados estan influidos por las experiencias que
viven tanto dentro como fuera de la organizacion, en tal sentido, si un empleado esta
insatisfecho con su trabajo, esto tendra repercusiones en su vida personal. (Arbaiza

Fermini & D, 2010)
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» EIl ausentismo: Algunas investigaciones como la de Wanous et al (1997) planteo que

existe una relacién directa entre la insatisfaccion laboral y ausentismo, pero que esta

relacion es débil. Esto constituye un gran problema a nivel econdémico por las

organizaciones. Cabe mencionar que el ausentismo no necesariamente se debe a la

insatisfaccion, sino que existe otros factores relacionados, como por ejemplo, problemas

de transporte, enfermedades u otras actividades. (Arbaiza Fermini & D, 2010)

» EIl abandono: Crampton y Wagner (1994) afirmaron que el abandono es uno de los

factores que maés se relaciona con la insatisfaccion laboral. Este abandono puede darse

por parte del empleado si este se encuentra insatisfecho. (Arbaiza Fermini & D, 2010)

23

Bases filoséficas

Las teorias X e Y de Douglas McGregor

Las teorias X e Y representan dos maneras excluyentes de percibir el
comportamiento humano adoptadas por los gerentes para motivar a los empleados y
obtener una alta productividad En su obra El lado humano de las organizaciones
McGregor citado por (Alles, 2008) describié dos formas de pensamiento de los
directivos a los cuales denomind Teoria X y Teoria Y. Los directivos de la primera
consideran a sus subordinados como personas que s6lo se movilizan ante el yugo o
la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan en el principio de
que la gente quiere y necesita trabajar. Supuestos de la Teoria X 1. El ser humano
ordinario siente un rechazo intrinseco hacia el trabajo y lo evitara siempre que
pueda. 2. Debido a la tendencia humana a “huir” del trabajo, la mayor parte de las

personas tienen que ser obligadas a trabajar, controladas, dirigidas y amenazadas
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con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado para alcanzar los objetivos
de la organizacion. 3. El ser humano comun prefiere que lo dirijan y trata de
soslayar responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que
nada su seguridad. Supuestos de la Teoria Y 1. El desarrollo del esfuerzo fisico y
mental en el trabajo es tan natural como el juego o el descanso. Al ser humano
comun no le disgusta esencialmente trabajar. 2. EI control externo y la amenaza de
castigo no son los unicos medios de encauzar el esfuerzo humano hacia los
objetivos de la organizacion, el hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo en
pos de los objetivos con cuya realizacion se compromete. 3. Se compromete a la
realizacion de los objetivos de la empresa por las compensaciones asociadas con su
logro. 4. El ser humano ordinario se habitGa a buscar responsabilidades. La falta de
ambicion y la insistencia en la seguridad son, generalmente, consecuencias de la
misma experiencia y no caracteristicas esencialmente humanas. 5. La capacidad de
desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el ingenio y la capacidad
creadora para resolver los problemas de la organizacion, es caracteristica de
grandes sectores de la poblacion. 6. En las condiciones actuales de la vida industrial
las potencialidades intelectuales del ser humano estan siendo- utilizadas sélo en

parte. (Alles, 2008, p. 45, 46)

Definicion de términos basicos

Eficacia. "hacer las cosas correctas, es decir; las actividades de trabajo con las que

la organizacidn alcanza sus objetivos” (Robbins y Coulter, 2005, p. 29).
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Extroversién. “Esta dimension captura el nivel de confort con las relaciones que se
tiene. Los extrovertidos tienden a ser gregarios, asertivos y sociables. Los

introvertidos, a ser reservados, timidos y callados” (Robbins & Judge, 2009, p. 108).

Adaptabilidad. “Esta dimension se refiere a la propension de un individuo para
aceptar los puntos de vista de otros. Las personas muy adaptables son cooperativas,
calidas y confiables. La gente con baja calificacion en adaptabilidad es fria,

inconforme y antagonista” (Robbins & Judge, 2009, p. 108).

Meticulosidad. “Esta dimension es una medida de la confiabilidad. Una persona
muy meticulosa es responsable, organizada, confiable y persistente. Aquellos con
baja calificacion en esta dimension se distraen con facilidad, son desorganizados y

poco confiables” (Robbins & Judge, 2009, p. 108).

Estabilidad Emocional “(Es frecuente que se denote por su inversa, la neurosis).
Esta dimension describe la aptitud de una persona para manejar la tension. Las
personas con calificaciones muy negativas tienden a ser nerviosas, ansiosas,

depresivas e inseguras” (Robbins & Judge, 2009, p. 109).

Apertura a las experiencias. “La dimension final aborda el rango y la fascinacion
de alguien con lo nuevo. La gente abierta en extremo es creativa, curiosa y con
sensibilidad artistica. Aquellos en el otro extremo de esta categoria son
convencionales y se sienten comodos con lo que les resulta familiar” (Robbins &

Judge, 2009, p. 109).
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2.5  Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

El Clima Organizacional se relaciona directa y significativamente con la

Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de

Barranca, 2018.

2.5.2 Hipdtesis especificas

a)

b)

d)

La Autorrealizacion se relaciona directa y significativamente con la
Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de

Barranca, 2018.

El Involucramiento Laboral se relaciona directa y significativamente con
la Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad

de Barranca, 2018.

La Supervision se relaciona directa y significativamente con la
Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de

Barranca, 2018.

La Comunicacién se relaciona directa y significativamente con la
Satisfacciéon Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad

de Barranca, 2018.

Las Condiciones Laborales se relacionan directa y significativamente con
la Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad

de Barranca, 2018.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

. Items
\F;:rrin:brli Dimensiones Indicadores (N de
items)
: » Existen oportunidades de progresar en la | 1,6,11,16,2
a) Autorrealizacion institucion. 1,26,31,36,
41,46
» Las actividades en las que se trabaja
permite aprender y desarrollarse.
» Cada empleado se considera factor clave | 2,7,12,22,2
para el éxito de la organizacion. 7,32,37,42,
Clima b) Involucramiento 47
Organizacional laboral. > Los trabajadores estan comprometidos
con la organizacion.
» EIl supervisor brinda apoyo para superar | 3,8,13,18,2
los obstaculos que se presentan. 3,28,33,38,
c) Supervision. 42,48
> La evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar.
d) Comunicacion. |» Se cuenta con acceso a la informacion | 4,9,14,19,2
necesaria para cumplir con el trabajo. 411534,39,44,
» La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.
e) Condiciones » La remuneracion es atractiva en |510,1520,2
Laborales. comparacion con otras organizaciones. 2'28'35'40'4

>

Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo.
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Segunda

: ) ) ) items
Variable Dimensiones Indicadores (N° de items)
a) Condiciones » La distribucion  fisica  del
fisicas ylo ambiente facilita la realizacion [, 13, 21, 28, 32
materiales. de las actividades.
» El ambiente donde se trabaja es
agradable.
b) Beneficios > La remuneracion econémica es 2,7,14,22
Satisfaccion sociales ylo muy baja en relacion a la labor

Laboral

remunerativos.

que realizo.

> Me siento mal
percibo.

con lo que

c) Politicas > Siento que recibo de parte de la | 8,15, 17, 23, 33
administrativas. empresa maltrato.
» La sensacion que tengo de mi
trabajo es que me estan
explotando.
d) Relaciones » Me agrada trabajar con mis | 3,9, 16,24
sociales. comparieros.
» Prefiero tomar distancia con las
personas que trabajo.
e) Desarrollo » Siento que el trabajo es justo | 4, 10, 18, 25,
personal. para mi manera de ser. 29,34
» Mi  trabajo me  permite
desarrollarme personalmente.
f) Desarrollo de| > La tarea que realizo es tan |5, 11,19, 26,
tareas. valiosa como cualquier otra. 30,35
» Me siento realmente datil con la
labor que realizo.
g) Relacion  con | » Mi jefe es comprensivo. 6, 12, 20, 27,
autoridad. 31,36

» El ambiente laboral me ofrece
una comodidad. Inigualable.
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3.1

3.2
3.21

3.2.2

CAPITULO I11
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

Investigacion Aplicada, correlacional, con enfoque cuantitativo El estudio de
disefio no experimental, de corte transversal, ya que se tomo la informacion en un
solo momento. Se aplico dos Test empleando la técnica de encuesta al personal
administrativo de la Universidad Nacional de Barranca. Donde se describid las

variables del estudio y analizar su incidencia y correlacion.

Poblacion y muestra

Pablacion
La Poblacion estuvo conformada por los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional de Barranca, que asciende a 77 administrativos. Divididos en

diferentes areas.

Muestra
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003):

Las muestras no probabilisticas, selecciona sujetos con la vaga esperanza de que
seran casos representativos de una poblacion determinada. Por ello, para fines

deductivos-cuantitativos sus estimaciones son relativas a la muestra en si, mas no a
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3.3

la poblacion, ya que la eleccion de un sujeto depende de la decision de él mismo o
del investigador. (p. 326).

Por lo tanto, no se calculd la muestra puesto que se pensé en trabajar con toda la
poblacion, por ser pequefia y accesible; sin embargo por limitaciones de la
investigacion se desarroll6  una muestra irrestricta no probabilistica de 26

trabajadores.

Técnicas de recoleccion de datos

Para la variable 1: EI Clima Organizacional, para ello se recolecté los datos usando
test de Clima organizacional (CL-SPC). Que consta de 50 items, elabarado por Lic.
Psc. Sonia Palma Carrillo. La evaluacion de este instrumento se sustenta en las
valoraciones sugeridas por la Escala de Likert de cinco valores categoriales
(frecuentemente, a veces, neutro, casi nunca y nunca).

Para la variable 2: para Satisfaccion Laboral, para la recoleccion de los datos se
uso otro test de Satisfaccion laboral (SL-SPC). Que consta de 50 items, elaborado
por Lic. Psc. Sonia Palma Carrillo. Cada item consta de 5 categorias de respuesta

tales como: (frecuentemente, a veces, neutro, casi nunca y nunca).

Validacion de cuestionarios.

Ambos instrumentos disefiados con escala de Likert, fueron evaluados por criterio
de jueces expertos. Aplicandolo en muestras piloto de 952 y 1393 trabajadores
dependientes en los afios 1999 y 2004 respectivamente en empresas de Lima
Metropolitana. La cual resulto en condiciones altas de validacion y aplicabilidad en

ambos cuestionarios.
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3.4

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Una vez recolectados, tabulados y codificados todos los datos, se transcribid y
analizados a traves del programa SPSS 22. A modo de prueba. Se utiliz6 tablas y

graficos descriptivos y la prueba tau b de kendall para contrastar las correlaciones.
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4.1

CAPITULO IV
RESULTADOS

Analisis de resultados

Anélisis de fiabilidad.
Segun la prueba de Cronbach, resulta ser el alfa 0.919, es decir los resultados

tienen el 91.9% de alta confiabilidad.

Tabla A
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Wehbach N de elementos
919 7
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Porcentaje

Autorrealizacion.

El 65.4% de los trabajadores tiene una autorrealizacion favorable, 23.1%

medianamente favorable y 11.5% muy favorable. Como se muestra en la tabla y

figura 1.

Tabla N° 1

Autorrealizacion de los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje Z:J:::sz
Medianamente favorable 6 23,1 23,1
Favorable 17 65,4 88,5
Muy favorable 3 11,5 100,0
Total 26 100,0

Medianamente favorable Favorable My favorable
Autorrealizacion

Figura N° 1: Autorrealizacion de los trabajadores
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Porcentaje

Involucramiento Laboral.

El 69.2% de los trabajadores tiene un involucramiento laboral favorable, 23.1%

muy favorable y 7.7% medianamente favorable; como se observa en la tabla y figura

2.
Tabla N° 2

Involucramiento Laboral en los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje aP:Jr(;e:I?ji
Medianamente favorable 2 7,7 7,7
Favorable 18 69,2 76,9
Muy favorable 6 23,1 100,0
Total 26 100,0

Medianaments favorable Favorable Muy favorable

Involucramiento Laboral

Figura N° 2: Involucramiento Laboral en los trabajadores
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Porcentaje

Supervision.
Sobre la supervisién en el interior de la Universidad, existe 61.5% de los

trabajadores esta a favor, 26.9% medianamente favorable y 11.5% muy favorable.

Como se presenta en la tabla y figura 3.

Tabla N° 3

Supervision en los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje ::J:::Eji
Medianamente favorable 7 26,9 26,9
Favorable 16 61,5 88,5
Muy favorable 3 115 100,0
Total 26 100,0

Medianamente favorable Favorable Muy favorable

Supervision

Figura N° 3: Supervision en los trabajadores
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Porcentaje

Comunicacion.

61.5% de los trabajadores también opinan de manera favorable en cuanto a la

comunicacion, 19.2% entre muy y medianamente favorable. Como se detalla en la

tablay figura 4.
Tabla N°4

Comunicacién en los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje ::Jﬁ;?jz
Medianamente favorable 5 19,2 19,2
Favorable 16 61,5 80,8
Muy favorable 5 19,2 100,0
Total 26 100,0

Medianamente favorable Favorable Iy favorable

Comunicacion

Figura N°4: Comunicacién en los trabajadores
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Porcentaje

Condiciones Laborales.

Los trabajadores se muestran favorables y medianamente favorables en un 46.2%,

en tanto que el 7.7% son muy favorables.

Tabla N° 5

Condiciones Laborales en los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje ::J::l:‘lgz
Medianamente favorable 12 46,2 46,2
Favorable 12 46,2 92,3
Muy favorable 2 7,7 100,0
Total 26 100,0

Medianamente favorable Favaorable Wy favorable

Condiciones Laborales
Figura 5: Condiciones Laborales en los trabajadores
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Porcentaje

Clima Organizacional.

El 65.4% de trabajadores siente que en su centro existe un favorable clima

organizacional, 19.2% medianamente favorable y 15.4% muy favorable. Tal como se

observa en la tabla y figura 6.

Tabla N° 6
Clima Organizacional en los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje z;::::::;g
Medianamente favorable 5 19,2 19,2
Favorable 17 65,4 84,6
Muy favorable 4 15,4 100,0
Total 26 100,0

Medianamente favorable Favorable Iy favorable

Clima Organizacional

Figura N° 6: Clima Organizacional en los trabajadores

46



Satisfaccion Laboral

73.1% de los trabajadores se sienten satisfechos en su centro laboral, 23.1% muy

satisfecho y 3.8% medianamente satisfecho. Tal como se presenta en la tabla y figura

7.

Tabla N° 7
Satisfaccion Laboral en los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje ::Jr(fl:]l?jg
Medianamente Satisfecho 1 3,8 3,8
Satisfecho 19 73,1 76,9
Muy Satisfecho 6 23,1 100,0
Total 26 100,0

Porcentaje

Medianamente Satisfecho Satisfacho My Satisfecho
Satisfaccion Laboral

Figura N° 7: Satisfaccion Laboral en los trabajadores
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4.2

Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General: “El Clima Organizacional se relaciona con la Satisfaccion

Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de Barranca,

2018 ™.

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral

(Sig.=0.032) menor al nivel de error maximo permisible (a=0.05), hay evidencia

suficiente para rechazar la hipotesis nula (Ho: clima organizacional y satisfaccion

laboral son independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos afirmar que

el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral,

ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular (40.6%).

Tabla N° 8

Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Correlaciones

Satisfaccion Clima
Laboral Organizacional

Tau_b  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 406"
de Laboral correlacion

Kendall Sig. (bilateral) . 032

N 26 26

Clima Coeficiente de 406" 1,000
Organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) ,032 .

N 26 26
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Hipotesis Especifica 1: “Autorrealizacion se relaciona con la Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de Barranca,
2018".

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral
(Sig.=0.017) menor al nivel de error maximo permisible (a=0.05), hay evidencia
suficiente para rechazar la hipdtesis nula (Ho: Autorrealizacion y satisfaccion laboral
son independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos afirmar que la
Autorrealizacion se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral; ademas

podemos decir que el nivel de correlacion es regular (45.4%).

Tabla N° 9

Correlacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
Autorrealizacion Laboral

Tau_bde Autorrealiza Coeficiente de 1,000 454"
Kendall  cion correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,017
N 26 26
Satisfaccion Coeficiente de 454" 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,017 .
N 26 26
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Hipotesis Especifica 2: “El Involucramiento Laboral se relaciona con la
Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de
Barranca, 2018 .

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral
(Sig.=0.012) menor al nivel de error maximo permisible (¢=0.05), hay evidencia
suficiente para rechazar la hipotesis nula (Ho: el involucramiento laboral vy
satisfaccion laboral son independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos
afirmar que el Involucramiento laboral se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacién es regular

(48:2%).

Tabla N° 10

Correlacion entre el Involucramiento laboral y la satisfaccion laboral

Satisfaccion Involucramiento

Laboral Laboral
Tau_b  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 482"
de Laboral correlacion
Kendall Sig. (bilateral) . 012
N 26 26
Involucramiento Coeficiente de 482" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,012 :
N 26 26
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Hipotesis Especifica 3: “La Supervision se relaciona con la Satisfaccion Laboral

en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de Barranca, 2018 .

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral

(Sig.=0.013) menor al nivel de error maximo permisible (¢=0.05), hay evidencia

suficiente para rechazar la hipétesis nula (Ho: la supervision y satisfaccion laboral

son independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos afirmar que la

supervision se_relaciona significativamente con la satisfaccion laboral, ademas

podemos decir que el nivel de correlacion es regular (47.3%).

Tabla N° 11

Correlacion entre la supervision y la satisfaccion laboral

Satisfaccion

Laboral Supervision

Tau b  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 473
de Laboral correlacion

Kendall Sig. (bilateral) . 013

N 26 26

Supervisién  Coeficiente de 473" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,013 .

N 26 26
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Hipotesis Especifica 4: “La Comunicacion se relaciona con la Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de Barranca,
2018".

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral
(Sig.=0.010) menor al nivel de error maximo permisible (¢=0.05), hay evidencia
suficiente para rechazar la hipétesis nula (Ho: la comunicacion y satisfaccion laboral
son independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos afirmar que la
comunicacién se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral; ademas

podemos decir que el nivel de correlacion es regular (48.6%).

Tabla N° 12

Correlacion entre la comunicacién y la satisfaccion laboral

Satisfaccion

Laboral Comunicacién
Tau_b Satisfaccion Coeficiente de 1,000 486
de Laboral correlacion
Kendall Sig. (bilateral) . 010
N 26 26
Comunicaci Coeficiente de 486" 1,000
on correlacion
Sig. (bilateral) ,010 :
N 26 26

52



Hipotesis Especifica 5: “Las Condiciones Laborales se relaciona con la
Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de
Barranca, 2018 .

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral
(Sig.=0.019) menor al nivel de error maximo permisible (¢=0.05), hay evidencia
suficiente para rechazar la hipdtesis nula (Ho: las condiciones laborales y
satisfaccion laboral son independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos
afirmar que las condiciones laborales se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacién es regular

(44:7%).

Tabla N° 13

Correlacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral

Satisfaccion Condiciones

Laboral Laborales
Tau_b Satisfaccion  Coeficiente de 1,000 44T
de Laboral correlacion
Kendal Sig. (bilateral) . 019
! N 26 26
Condiciones  Coeficiente de 44T 1,000
Laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,019 :
N 26 26
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusion de resultados
En la investigacion “Como el Clima Organizacional Puede Influir en la

Satisfaccion Laboral de los Empleados del Area Administrativa del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui, Quito, Ecuador, 2013”
desarrollada por Quinaluisa, en la Facultad De Ciencias Psicologicas de la
Universidad Central del Ecuador, cuyo objetivo fue demostrar la influencia del clima
laboral en la satisfaccion laboral; donde llego a la conclusion: que se deberia mejorar
las condiciones de trabajo ya que es el factor que produce insatisfaccién laboral. Se
recomienda realizar un diagnostico constante de las variables estudiadas.

Haciendo una critica constructiva sobre su objetivo y conclusién que hace el
autor, no llega a concluir sobre dicha influencia solo indica las condiciones de
insatisfaccion laboral de los trabajadores, por. mi parte a diferencia en esta
investigacion donde también pretendo demostrar la correlacion que existe entre
ambas variables, si llego a determinar la correlacion significativa del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de manera general; asi mismo, también
encuentro una correlacion significativa entre las 5 dimensiones como son:

autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y las
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condiciones laborales; con la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos
de la UNAB.

Por su parte Quinaluisa Myriam, en su investigacion “Como el Clima
Organizacional Puede Influir en la Satisfaccion Laboral de los Empleados del Area
Administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui,
Quito, Ecuador, 2013” tomo factores .como factores: enriquecimiento en el puesto,
relacion con los superiores, condiciones del trabajo, relaciones con los comparieros y
concluia que se deberia mejorar las condiciones de trabajo ya que es el factor que
produce insatisfaccion laboral. Se recomienda realizar un diagndstico constante de
las variables estudiadas; el autor no concluye de manera parcial y por dimensiones
para tener un amplio concepto de lo que en realidad es la situacion laboral; sin
embargo, propone mejorar las condiciones de trabajo dado por entendido que nos son
buenas las condiciones laborales o que hay una alta insatisfaccion o que le clima
laboral no es de los mejores. En esta investigacion se midieron factores como
Autorrealizacion que en relacion con la satisfaccion laboral alcanza un 45.4% por lo
que podemos decir que depende de manera parcial o regular que se sientan realizados
con que estén satisfechos. Del mismo modo el Involucramiento Laboral se relaciona
solo en 48.2% con la satisfaccion llegando a nivel regular lo que hace suponer que
los trabajadores no se comprometen de lleno con la institucién. En cuanto a la
Supervision coincido con Quinaluisa porque la relacién igual resulto regular en
47.3%, es decir no es buena la relacién con los superiores en algunos aspectos
internos, ya que no lo toman de la mejor manera ser supervisados. Sobre
Comunicacion reafirma lo dicho anteriormente el nivel de comunicacion relacionado

a la satisfaccién de su trabajo es de nivel regular por lo que no se puede atribuir que
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exista mucha comunicacion entre los trabajadores de esta Universidad, aspecto que
se tiene que mejorar con urgencia y finalmente las Condiciones Laborales a decir
verdad no son de nivel alto en relacion a su satisfaccion laboral, alcanza el 44.7% de
influencia, por lo que su satisfaccion en el trabajo no va por las condiciones internas
0 externas en que las desarrollen. De esta manera coincidimos en algunos aspectos

con el autor.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Luego de ejecutar los cuestionarios y analizar los resultados, llego a las siguientes

conclusiones:

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral; ademéas podemos decir que el nivel de correlacion es regular
(40.6%).

La Autorrealizacion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral; ademéas podemos decir que el nivel de correlacion es regular
(45.4%).

El Involucramiento laboral se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacion es
regular (48.2%).

La supervision se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral;
ademas podemaos decir que el nivel de correlacion es regular (47.3%).

La comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral; ademéas podemos decir que el nivel de correlacion es regular

(48.6%).
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e Las condiciones laborales se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacion es
regular (44.7%).

6.2 Recomendaciones

e Establecer politicas para mejorar las condiciones laborales, ya que no se
encontré muchos trabajadores que estén muy favorables.

e Evaluar a los trabajadores sobre sus metas y el papel que desempefian al
interior de la Universidad, con el fin de reubicarlos en sus puestos, ya que
sentirse autorrealizado a un trabajador es importante para el desarrollo de
cualquier institucion.

e Sobre la supervision se recomienda establecer otro tipo de mecanismos de
observar el trabajo realizado a fin de que los trabajadores se sientan a
gusto y en buenos términos con sus superiores o jefes inmediatos.

e Se sugiere realizar por parte de las autoridades talleres de interrelacion
entre el personal y dindmicas de integracion para poder mejorar los niveles
de comunicacion entre los trabajadores, de este modo incrementar los
climas laborales y de organizacion.

e Finalmente se recomienda replicar esta investigacion tomando otras
variables importantes también como son liderazgo del personal que dirige

la Universidad, entre otros indicadores que pudiera destacar el lector.
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Instrumentos

PRESENTACION:

Estimado (a), los presentes cuestionarios son parte de una investigacion que tiene
por finalidad la recopilacion de informacion, acerca del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral. Sus opiniones personales son de gran importancia para la
investigacion. Siendo el objetivo del estudio verificar el nivel de relacion existente

de las dos variables ya mencionadas en la Universidad Nacional de Barranca.

A. Datos del Encuestado

Oficina: Edad:
Sexo: ()M (JF
Condicion laboral: ( ) Nombrado ( ) Contratado

Tiempo de servicio:

I. CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: A continuacion encontrarda proposiciones sobre aspectos relacionados
con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay

respuestas buenas ni malas.
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N° ITEM o Nunca | POc0 Féeglljgl;ir Muicho S-I;gr?%?e
1 2 3 4 5
1 Existen oportunidades de progresar
en la Institucion.
5 Se siente compromiso con el éxito
en la organizacion
3 El jefe brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
Se cuenta con acceso a la
4 | informacidn necesaria para cumplir
con el trabajo.
5 Los comparieros de trabajo cooperan
entre si
6 El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.
7 Cada trabajador asegura sus niveles
de logro en el trabajo.
En la Organizacion, se mejoran
8 continuamente los métodos de
trabajo.
9 En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.
10 Los objetivos de trabajo son
retadores.
11 Se participa en definir los objetivos
y las acciones para logarlo.
Cada empleado se considera factor
12 clave para el éxito de la
Organizacion.
13 La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14 En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.
Los trabajadores tienen la
15 | oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad.
16 Se valora los altos niveles de
desempefio.
17 Los trabajadores estan
comprometidos con la Organizacion.
18 Se recibe preparacion necesaria para
realizar el trabajo.
19 Existen suficie_ntes_ E:anales de
comunicacion.
20 | El grupo con el que trabajo, funciona
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COmMO un equipo bien integrado.

Los jefes de areas expresan

21 reconocimiento por los logros.
En la oficina, se hacen mejor las

22 cosas cada dia.

Las responsabilidades del puesto

23 ) .

estan claramente definidas.
24 Es posible la interaccién con
personas de mayor jerarquia.

Se cuenta con la oportunidad de

25 realizar el trabajo lo mejor que se

puede.

26 Las actividades en las que se trabaja
permiten el desarrollo del personal.
Cumplir con las tareas diarias en el

27 trabajo, permite el desarrollo del

personal.
Se dispone de un sistema para el

28 seguimiento y control de las

actividades.

29 En la institucion, se afrontan y

superan los obstaculos.

30 Existe una buena administracion de

los recursos.

31 Los jefes promueven Ia_ capacitacion

que se necesita.
Cumplir con las actividades

32 X
laborales es una tarea estimulante.

33 Existen normas y procedimientos

como guias de trabajo.

34 La Organizacion fomenta y

promueve la comunicacion.
La remuneracion es atractiva en

35 comparacion con la de otras

organizaciones.

36 La Organizacion promueve el

desarrollo del personal.
Los productos y/o servicios de la

37 municipalidad, son motivo de

orgullo del personal.
Los objetivos del trabajo estan

38 o

claramente definidos.

39 El jefe escucha los planteamientos

que se le hacen.
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Los objetivos de trabajo guardan

40 relacion con la vision de la
institucion.
41 Se promueve la gfeneracién de ideas
creativas o innovadoras.
42 _ I—_Iay clara definicion de vi_si(')n_,
mision y valores en la Organizacion.
El trabajo se realiza en funcion a
43 . X
métodos o planes establecidos.
44 Existe colaborgcién entre _eI personal
de las diversas oficinas.
45 Se dispone de tecnoI(_)gia que facilita
el trabajo.
46 | Se reconoce los logros en el trabajo.
La organizacion es una buena opcion
47 : .
para alcanzar calidad de vida laboral.
48 Existe un trato jgsto enla
Organizacion.
49 Se conocen los avances en otras
areas de la Organizacion.
50 La remuneracion esta de acuerdo al

desempefio y los logros.
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Il.  CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION

LABORAL

Instrucciones: A continuacién encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados

con las caracteristicas de la satisfaccion laboral. Cada una tiene cinco opciones para

responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente

cada proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su

punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni

malas.
Ninguno Regular Todo o
N ITEM o Nunca P02C0 0 Algo Mu4cho Siempre
1 3 5

La distribucion fisica del ambiente

1 |facilita la realizacion de las
actividades.
La remuneracion econémica es muy
2 | baja en relacion a la labor que
realizo.
El ambiente ~ creado por mis
3 | compafieros es ideal para
desempefar mis funciones.
Siento que el trabajo es justo para
4 .
mi manera de ser.
La tarea que realizo es tan valiosa
S como cualquier otra.
6 | Mi jefe es comprensivo.
7 | Me siento mal con lo que percibo.
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Siento que recibo de parte de la

8

empresa maltrato.

Me agrada trabajar con mis
9 compaferos.

Mi trabajo me permite desarrollarme
10

personalmente.

Me siento realmente Gtil con la labor
11 .

que realizo.

Es grata la disposicion de mis jefes
12 | cuando les pido alguna consulta

sobre mi trabajo.

El ambiente donde se trabaja es
13 agradable.

Siente que el sueldo que percibo es
&y bastante aceptable.

La sensacion que tengo de mi trabajo
15 .

es que me estan explotando.

Prefiero tomar distancia con las
16 .

personas que trabajo.
17 | Medisgusta mi horario.

Disfruto en cada labor que realizo de
18 ] /

mi trabajo.

Las tareas que realizo la percibo
19 como algo sin importancia.

Llevarse bien con el jefe beneficia la
20 calidad del trabajo.

El ambiente laboral me ofrece una
21 comodidad. Inigualable.

Felizmente mi trabajo me permite
22 A . -

cubrir mis expectativas economicas.
23 | El horario de trabajo me resulta
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incomodo.

La solidaridad es una virtud

24 | caracteristicas es nuestro grupo de

trabajo.

Me siento feliz por los resultados que
25 logro en mi trabajo.
26 | Mi trabajo me aburre.

La relaciobn que tengo con . mis
27 superiores es cordial.

El ambiente donde laboro es
28 incomodo.
2g | Mi trabajo me hace sentir realizado.
30 | Me gusta el trabajo que realizo.
31 | No me siento a gusto con mi jefe.

Existen las comodidades para un
32 | buen desempefio en mis labores

diarias.

No te reconocen el esfuerzo  si
33 | trabajas mas de las  horas

reglamentarias.

Haciendo mi trabajo me siento bien
34 conmigo mismo.

Me siento - complacido con la
35 actividad que realizo.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago
36

en mi trabajo.
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