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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito general determinar
el grado de relacidon que existe entre el Clima organizacional y satisfaccion laboral

en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Moquegua 2019.

La investigacion es de tipo No experimental con disefio descriptivo
correlacional, cuenta con una poblacion de 142 trabajadores los cuales
desempefian su trabajo en la institucién. La presente investigacion utilizara el 100
% de la poblacion, considerando que la poblacion es minima. Para la recoleccién
de los datos se aplico la técnica de la encuesta; para establecer los niveles de
expectativas y su instrumento es el cuestionario para evaluar el Clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Como conclusion se encontré que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Moquegua 2019 (r = 0,414; p<0,01). Por lo cual, se verifica
una relacién directa entre las variables, lo que quiere decir que mientras mejor es

el clima organizacional mejor sera la satisfaccion laboral.
Palabras Clave: clima organizacional, Participacion, motivacién, confianza,

comunicacion, satisfaccion laboral, condiciones fisicas, beneficios, relaciones

interpersonales, politicas administrativas, desarrollo personal.
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Abstract

The purpose of this research work is to determine the degree of relationship
that exists between the organizational climate and job satisfaction in the

administrative workers of the National University of Moquegua 2019.

The research is of the non-experimental type with descriptive correlational
design, it has a population of 142 workers who perform their work in the institution.
The present investigation will use 100 % of the population, considering that the
population is minimal. To collect the data, the survey technique was applied; to
establish the levels of expectations and its instrument is the questionnaire to
evaluate the organizational climate and job satisfaction.

Arriving at the following conclusion: it was found that there is a significant
relationship between the organizational climate and job satisfaction in the
administrative workers of the National University of Moquegua 2019 (r = 0.414, p =
0.000). Therefore, a direct relationship between the variables is verified, which

means that the better the organizational climate, the better the job satisfaction
Keywords: organizational climate, participation, motivation, confidence,

communication, job satisfaction, physical conditions, benefits, interpersonal

relationships, administrative policies, personal development.
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INTRODUCCION

Debido al transcurso del tiempo y las transformaciones organizacionales
han ido evolucionando, experimentando cambios, positivos como también
negativos, pero ellas mantienen ciertas peculiaridades que les permite
diferenciarse de las demas, esta diferenciacion lo aportan especificamente sus
propios trabajadores, donde el clima interno de un de una organizacion lo
conforman la sensacién de cordialidad, temor, mejora o desconfianza que ellos
mismos puedan tener, pero ademas de esta autopercepcion también entran en
juego la forma como se percibe el contexto laboral y los procesos
organizacionales que se emplean para el desempefio de las labores habituales

en cada institucion.

En ese sentido, a nivel internacional los organismos institucionales pasan
por diversos escenarios desde muy complejos hasta con minima complejidad,
situaciones de globalizacion y la intervencion de la organizacion a nivel
internacional, entre otros aspectos donde es sumamente importante que las
personas que las integran puedan responder a estos nuevos desafios y retos.
Torres (2015). Estas instituciones merecen tener la importancia debida, por
cuanto son la base econémica de la sociedad, tanto desde el ambito publico
como privado, generando productos o servicios para satisfacer las demandas
del publico, ademas del empleo. Las organizaciones y las personas son
elementos sustancialmente importantes para satisfacer las necesidades
relacionadas entre si, por lo que ambas partes se complementan uno del otro.
Chiavenato (2011) refiere que, las personas son el capital fundamental de una
organizacién, por el aporte de gran valor y Unico que se brinda a una

organizacion.

Estamos en un contexto de constantes cambios, pero no debemos pasar
por alto a Pérez (2005) quien refiere que, las organizaciones han sido
disefiadas con el objetivo de cumplir las metas propuestas por la misma. Debido

fundamentalmente a la participacion de un grupo de personas, que interactian



realizando diferentes roles y funciones es que se logran los objetivos
propuestos. Estas organizaciones dejan de ser eficaces cuando no tienen un
buen clima organizacional, ni se experimenta o evidencia la correspondiente

trabajadora satisfecha laboralmente.

La satisfaccion laboral es primordial en la organizacién pues cuando esta
es baja, los trabajadores propenderan en buscar otros trabajos, pero si ésta es
alta lo mas probable es que sus colaboradores permanezcan en sus
respectivos puestos laborales. La actitud que generalmente las personas
perciben de su propio centro laboral le llamamos satisfaccion en su centro de
trabajo, pudiendo resultar de manera satisfactorio e inclusive de forma
insatisfactorio, ello dependera de como se sienten los trabajadores en su

organizacion.

Es asi que, siguiendo a Quintero, Africano y Faria, (2008) el clima
organizacional que percibe una persona esta estrechamente relacionado a la
motivacion intrinseca, que gira en cuanto al trabajo que desempefia y ademas

repercutird en su satisfaccion laboral.

A nivel nacional, en el Perq, las organizaciones estan generando cambios
al agregar mayor importancia al trabajar aspectos como el clima organizacional,
planificando oportunamente sus estrategias con la finalidad de que sus
trabajadores se encuentran satisfechos y al mismo tiempo puedan brindar
trabajo de buena calidad a la comunidad educativa y usuarios en general.
Constatamos segun Castillo (2014) que los estudios realizados a nivel nacional
constatan que, la relacion que puede darse entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral es significativa.

A nivel local, la Universidad materia de la presente investigacion, ofrece
servicios educativos en la formacion de futuros profesionales y para cumplir
adecuadamente con tan noble mision se necesita contar con un buen equipo
de trabajo, conformado por docentes principalmente, pero que tienen como
base el trabajo administrativo, por lo que se considera en el presente trabajo



investigativo se considera a los colaboradores que realizan la funcion
administrativa en esta casa superior de estudios, como la unidad de andlisis de
investigacion, no obstante se debe buscar siempre que todo el personal,
docentes y administrativos, estén movidos por una comunicacion constante y
empatia con los demas comparieros de trabajo asi como con los estudiantes y

usuarios de los servicios brindados.

Esta institucion experimenta algunos inconvenientes al momento de
evaluar en los trabajadores administrativos el desempefio de funciones, la
misma que puede deberse a una baja motivacion, a la desinformacion de las
funciones y normas institucionales actualizadas, asi como a la falta de un plan
de desarrollo y objetivos personales; también influyen las actividades
repetitivas, el famoso estrés, la sobrecarga de actividades, la procrastinacion y
una relacién téxica de jefe a subordinado u otro compafiero, todo lo mencionado
puede deberse a la negacién de darle la importancia necesaria al saber
escuchar, asi como a la ausencia de un mapa de procesos y procedimientos,
de trabajo en equipo, entre otros elementos es lo que ha generado en los
trabajadores administrativos y docentes una sensacién laboral insatisfactorio,
muchos de los cuales no se identifican con la institucién, deviniendo en que no
hay una buena satisfaccion laboral y por lo tanto, esos comportamientos de su
personal estarian afectando a la organizacioén que estudiaremos y que para la
presente investigacion, analizaremos al personal no docente, que realiza labor

administrativa.



MARCO TEORICO

Se han desarrollado diferentes investigaciones de nivel internacional,
donde se puede verificar que hay un sinnimero de investigadores que
analizaron las variables: Clima institucional y satisfaccion laboral entre ellos

estan los siguientes:

Zans. C, A. 2016 con su estudio “Clima institucional y su incidencia en el
desempleo laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN-Managua”
Nicaragua, con el propoésito de explicar, identificar y evaluar el ambito del clima
institucional, con el desempefio laboral y la relacidén que hay entre las variables,
obteniendo como resultados que: en relaciéon al clima organizacional, se
presenta el optimismo en una cantidad mayor, al igual que el entusiasmo y la
euforia; asimismo, se presenta el distanciamiento y la frialdad en una cantidad
menor; dicho resultado es considerado en medida equitativa entre desfavorable

y favorable para los trabajadores administrativos y docentes.

Bueso, U, S. (2016) realizo el trabajo investigativo: “La relacidon entre clima
organizacional y la satisfaccién laboral en los empleados de Industrias El Calan
en la zona Norte” Honduras, cuyo objetivo general fue medir la relacion que
existe con el clima organizacional y la satisfaccion laboral, obteniendo como
conclusién la existencia de una correlaciéon positiva considerable entre los 21
trabajadores de mando medio y auxiliares que fueron parte de la investigacion,
analizandose descriptivamente y se empled la prueba estadistica de R. Person

asi se comprobd la correlacion.

Asimismo, se han realizados varios estudios a nivel nacional, siendo los mas

significativos los siguientes:

Benavente G, M. (2015) en su tesis “Efecto del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el desempefio organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de San Antonio de Abad de Cusco”.



El presente estudio tuvo por objetivo: analizar el efecto del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en el desempefio organizacional en los trabajadores
administrativos de la institucion en estudio, consta de un estudio de disefio no
experimental, cuantitativo, explicativo, de tipo correlacional-causal; el
instrumento utilizado fue el cuestionario y como técnica la encuesta. El trabajo
se realiz6 con una poblacion muestral de 263 trabajadores que fueron parte del
estudio, se concluyé que: el efecto entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la institucion en estudio no
es significativa; sin embargo, hay alta significancia en el efecto del clima
organizacional en el desempefio laboral y por dltimo, el resultado de la
satisfaccion laboral no revela nada significativo en el desempefio

organizacional por ser indiferente.

Berrocal G, E. 2016 con su tesis: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico
publico de Lima-Este”, se plante6é como objetivo determinar la relacion entre las
variables en estudio; es un estudio con método hipotético deductivo de enfoque
cuantitativo, no experimental, descriptivo, transversal y correlacional, se
consider6é una muestra de 97 maestros, manipulando a la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento, el autor concluye sefialando que
hay correlacién positiva y débil para el clima organizacional y la satisfaccion
laboral segun la poblacion en estudio; también se concluyeron que hay
correlacion positiva y moderada entre las variables clima organizacional y la
significacién de las tareas; existe correlatividad positiva y débil para el clima
organizacional y las condiciones de trabajo; Asimismo, se da la existencia
correlacional positiva y débil para el clima organizacional y el reconocimiento
personal y/o social; también, se ve que existe correlacion positiva y baja entre

clima organizacional y el beneficio econémico.

De igual forma tenemos los siguientes estudios a nivel local: Quispe, R.
(2018) en su investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Unidad Operativa terminal terrestre de la Municipalidad Provincial Mariscal

Nieto Moquegua”, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre



clima organizacional y satisfaccion laboral en la Unidad Operativa terminal
terrestre de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto Moquegua, el estudio
realizado fue correlacional, con un disefio no experimental e investigacion
aplicada. Se utilizd un cuestionario para el instrumento y una encuesta para la
técnica, asimismo, para la comprobacion de los niveles de correlacion entre
dichas variables. En la muestra se consideré a 40 empleados de la Unidad
Operativa Terminal Terrestre, la comprobacion de las hipotesis para la
evaluacion estadistica de Rho de Speamman se realizaron con el estadigrafo
concluyendo que existe correlacion significativa y directa entre clima
organizacional t satisfaccion laboral en la Unidad Operativa Terminal Terrestre
de la Municipalidad Provincial de Moguegua 2018. Segun los resultados
obtenidos se evidencia que la variable clima organizacional bien estructurada,
constituye un factor definitivo en la satisfaccion laboral, lo cual se refleja en una

percepcion positiva de la institucién publica.

Cutipa, L. (2018) en su investigacion denominada “Satisfaccion laboral y
productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Samegua
provincia Mariscal Nieto Moquegua” el trabajo muestra como objetivo
determinar la relacion que existe entre las variables satisfaccion laboral y
productividad en los trabajadores de la Municipalidad, para tal fin, se realiz6
una investigacion aplicativa y se trabajé con el instrumento el cuestionario y
con la técnica la encuesta, trabajé con una muestra de 52 colaboradores que
laboran en la municipalidad del distrito de Samegua, el autor concluye que:
entre la satisfaccion laboral y productividad existe una relacién directa y
significativa en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Samegua,
Provincia Mariscal Nieto, del departamento Moquegua. Con los resultados
obtenidos se evidencia que la variable satisfaccion laboral juega tiene un papel
fundamental en la productividad de los trabajadores, lo cual nos indica que, si
el trabajador se encuentra satisfecho con el ambiente, la remuneracién, la
motivacion, el buen clima laboral, entre otros, todo ello redunda en forma

efectiva en la produccién del personal de la Municipalidad Distrital de Samegua.



La variable clima laboral estd definida por los siguientes conceptos:
Inicialmente encontramos a Litwin y Stringer (1968) quienes definen el clima
organizacional que son consecuencias observables pero de forma subijetiva,
meétodo formalizado y con estilo propio de los administrativos, como también de
otras causas ambientales que son significativos en la practica de los valores,
las motivaciones las actitudes y creencias de todas los trabajadores que se

desempeiian en su labor dentro de una institucion.

También define como particularidad comparativamente constante del
entorno interno de un grupo el cual va a influir dentro de su comportamiento

midiendo los rasgos de la organizacion.

Segun su teoria los autores intentan manifestar significativos aspectos de
la conducta de las personas dentro de la organizacién en lo que se refiere a
clima y motivacioén, siendo el clima organizacional percibido subjetivamente los

integrantes de la organizacion.

Los aspectos de la conducta a que se refieren los autores son en numero
de nueve los cuales trascienden en el ambiente organizacional y son: (a)
Estructura: El autor refiere a la manera en la que se dividen, coordinan y se
congregan las acciones que realizan las organizaciones y la relacion que existe
entre los distintos niveles de jerarquia sin distincion del lugar dentro del nivel
gue se encuentra. Se relaciona, ademas, segun el organigrama dentro de la
estructura organizacional el cual va a depender del tipo de organizacion que
ocupe la empresa, para lo cual se deberéa instituir normas que faciliten el
progreso en la organizacion. Dependiendo del resultado sea negativo o
positivo, influenciara para que la empresa pueda visualizar y controlar el
resultado sobre el ambiente laboral, (b) Responsabilidad: Para este aspecto
interviene la ética del trabajador y va a depender de la actividad que se
desarrolla el colaborador siendo esta inherente al agrado que brinda el
desarrollar las actividades laborales considerandola como importante,
manteniendo la idea que la labor que se desarrolla est4 aportando en gran
medida a la organizacién, (c) Recompensa: Es importante el manejo de



incentivos laborales como premio al esfuerzo y dedicacion que el trabajador ha
realizado, (d) Desafios: Es necesario que exista en las organizaciones como
proyecto en forma de corto o largo plazo para que la competitividad que se
logra entre los trabajadores, mantiene un clima saludable y competidor, (e)
Relaciones: Las buenas relaciones interpersonales evitardn un clima hostil que
podria dar lugar al estrés, al acoso laboral disminuyendo la productividad en
los trabajadores, (f) Cooperacion: Es importante lograr un ambiente de
colaboracion entre los trabajadores para lograr conseguir los objetivos
planteados por la empresa (g) Estandares: Segun los autores el establecer una
medida racional de actividades laborales fijadas a los trabajadores se asumira
un clima de equidad y justicia en el ambiente laboral, (h) Conflictos: Cuando los
miembros de una institucidén por diferentes motivos tienen discrepancias surgen
los conflictos, los cuales dificultan el normal desenvolvimiento laboral en la
empresa. Para que el grado de errores tenga un menor nivel, es importante que
los usuarios internos que gerencian a la organizacion informen y socialicen con
los colaboradores que actividades se deben de realizar en el progreso del
puesto, asi como cuales son los objetivos que se pretenden alcanzar, para
lograr la mejora propuesta, (i) ldentidad: Es importante el sentido de

pertenencia que tiene un colaborador hacia la institucion donde labora.

Teniendo en cuenta a Palma (1999) considera como una variable de
multiples dimensiones, por lo que su medicion se extendera hacia diferentes
areas, entre ellas se encuentran la supervision que se realiza directamente por
los jefes, los contextos laborales, el involucramiento laboral con los valores y
estandares institucionales, la comunicacién y la autorrealizacién. Tomando en
cuenta a Reinoso y Araneda (2007) plantean que, estas dimensiones pueden
sufrir variaciones que dependeran de la importancia que sea asignado por los
variar dependiendo de la relevancia que le asignen los trabajadores en cada

institucidn u organizacion.

Rodriguez (2011) “Refiere que, al igual que las caracteristicas de una
persona que conforman finalmente su personalidad, las organizaciones

también tienen su personalidad, que vendria a ser el clima organizacional, ésta



no es tangible, no se puede ver ni tocar, pero esta presente, ademas esta
conformada por las personas que trabajan y conforman la personalidad de la
organizacion que dependera de diferentes factores para que resulte favorable

o desfavorable.

Sanchez (2010) designa como clima organizacional a un grupo de
atribuciones y cualidades que son permanentes en un ambiente laboral
especifico, que pueden ser percibidas o experimentadas de forma subjetiva u
objetiva por parte de los integrantes de la organizacion y que intervienen sobre
su comportamiento. Se puede construir a manera de autorreflexion sobre el
acontecer acerca del clima organizacional. Los miembros de una organizacion
experimentan el clima organizacional auto-observandose entre ellos, por lo que
se logra una evaluacién colectiva y a su vez auto-reflexiva por parte de los

integrantes de la organizacion.

Anzola, (2003) nos refiere su opinidén acerca del clima organizacional, que
esta referida a las apreciaciones e interpretaciones relativamente permanentes,
que las personas perciben de su organizacion laboral, que a la vez tiene
influencia en la conducta de las mismas y esto ayuda a diferenciar entre las

distintas instituciones u organizaciones que puedan existir.

La definicién propuesta por Alves (2000) refiere que, la apreciacion que los
administrativos desarrollan en una realidad objetiva viene a ser el resultado del
clima organizacional. Como por ejemplo una buena interaccibn comunicativa
entre los empleados, el respeto entre ellos dentro del entorno, el sentirse parte
de la institucion, la convivencia agradable, aprobacion y trabajo en equipo,
unido a sentir un efecto satisfactorio completo, esos factores forman parte de
lo que se define como un clima laboral favorable, ademas de buena

productividad y un éptimo rendimiento de sus colaboradores.

En cuanto a la Importancia del Clima Organizacional es fundamental
mantener el buen estado el clima en las organizaciones, dado que influye a las

personas a decidir comportamientos o actitudes que puedan repercutir en las



acciones que se desarrollen habitualmente dentro de las organizaciones. Como
ejemplo podemos mencionar los siguientes: en la forma de relacionarse, el de
pertenencia, prestacion de servicios de calidad, la efectividad de sus servicios,
entre otros. La percepcion del medio organizacional. El entorno de la
organizacion es observado por los integrantes del grupo de colaboradores e
interviene fuertemente en su desempefio, satisfaccion, motivacion vy

comportamiento (Mendoza Villamizar, 2012; Rodriguez Salva et al., 2010).

Los trabajadores perciben la repercusién como clima de su organizacion,
a través de la motivacion y el comportamiento que experimenta dentro de ella.
El encargado de evaluar la calidad de la vida organizacional y el aire que se
inspira al interior de la institucion, esta siendo evaluada por el entorno de la

organizacion (Pérez de Maldonado et al., 2006; Segredo Pérez, 2013).

Para los directivos o ejecutivos, el clima organizacional es visualizado
como un instrumento administrativo fundamental en las decisiones a este nivel,
que permitiran gestionar los cambios necesarios, mejoras continuas, ademas
forma parte fundamental de un mecanismo fundamental en el proceso de la
destreza organizacional y facilita al ejecutivo una futura vision de la institucion

(Segredo Pérez y Diaz Rojas, 2011).

En la actualidad podemos sefalar que, es considerada como pieza
fundamental de la estrategia organizacional, que fue adquiriendo una
importancia cada vez mayor. El conocer el ambito y las fases del clima laboral
de una institucién, ayudard a proporcionar una retroalimentacién acertada,
sobre los procesos que determinan los procedimientos 0 comportamientos
institucionales, ademas permitira planificar cambios que se orienten en la
conducta de los trabajadores de la organizacion y en la estructura de la misma
(Juarez-Adauta, 2012).

La importancia que merece el clima organizacional no reside solamente en
la percepcion por parte del trabajador interno, sino, también debe ser por el

conocimiento de los mismos sobre el clima institucional en sus diferentes
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jerarquias que tenga la organizacion (Ramirez Pérez y Lee Maturana, 2011;
Segura Masso y Barbon Pérez, 2010).

La herramienta perfecta que sirve para buscar el cambio, mejorar el éxito
y la eficiencia de la organizacion, es el famoso clima organizacional. Ademas,
busca la forma de reconocer o determinar, como es que las personas perciben
sus labores en su productividad, en su rendimiento y en su satisfaccion (Mufioz,

Coll, Torrent y Linares, 2006; Santa Eulalia Mainegra y Sampedro Diaz, 2012).

Para las instituciones u organizaciones del sector privado como del
publico es indispensable tener conocimiento, sobre como es el clima laboral
gue se maneja dentro su organizacion, debido al impacto que pudiera estar
ocasionando o a futuro lo haga, si es que resulta un clima desfavorable.
Varios estudios demostraron que se puede diferenciar entre una institucion
de buen desempefio y otra de bajo desempeiio, ello se debe al tipo de clima
laboral al que se exponen sus colaboradores, dependiendo de los diferentes

aspectos que estén originando un clima laboral favorable o desfavorable.

También podemos sefialar algunos puntos a considerar para mejorar el
clima laboral en las organizaciones: Primero, lograr que los integrantes se
respeten y para ello deben conocerse primero, que no significa entablar una
relacion intima, sino algo elemental, como para saber quién es el compafiero
con quien se convive todos los dias en el trabajo. Segundo, debemos reconocer
gue somos diferentes, pero ello no implica que nos hace mejores ni peores que
los demés. Tercero, tratar siempre que los servicios que se brinden sean
siempre bien recibidos por quienes lo generan y quienes lo reciben, para que
la cadena continte. Ejemplo: Si un compafiero de trabajo que no cumple con
los acuerdos de la organizacion o de sus funciones y no se le hace de
conocimiento, él creera que es normal e incluso pensara que esta haciendo lo
correcto, pero sucede que muchas veces el que se da cuenta no se lo dice para
no ganarse conflicto con ese el compafero, pero solamente se tiene dos
opciones en este ejemplo, o0 se le dice en que esta equivocado y se genera el

conflicto, o se soluciona el problema.
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Respecto a las Funciones del Clima Organizacional Anzola, Olga (2003),
indica que la principal funcién es lograr que los colaboradores reconozcan y
acepten que son parte importante de la organizacion. Los directivos de las
empresas estan en la capacidad de influir directamente en la percepciéon del
trabajador hacia su empresa u organizacion, de esta manera se obtiene el
compromiso real hacia la organizacion, influye ademas en el bienestar laboral
el hecho que las necesidades sociales del trabajador y su entorno se estén

atendiendo.

El sentimiento de obstaculizacion que se puede tener al realizar tareas
rutinarias y tal vez indutiles, dificulta en el normal desenvolvimiento de clima

laboral.

El deleite de la necesidad social no se debe asociar obligatoriamente con las
actividades que se le encomiendan al trabajador, esta funcién forma parte de

la confianza del mismo.

La consideracion, la tolerancia a los errores, el respeto, la distincion, la
espontaneidad, el apoyo que tiene la empresa hacia los trabajadores, la
recompensa basada en la capacidad y desempefio se relacionan directamente

para lograr un buen clima organizacional.

Elementos que perturban el clima organizacional son: El ausentismo
laboral, la falta de productividad, la rotacion constante de los trabajadores; La
falta de comunicacién, la falta de comparfierismo entre los directivos con los
trabajadores y viceversa, desarrolla las posibilidades de generar conflicto; El
entorno fisico, la temperatura del medio ambiente, el tipo de material de
construccion del mismo; Las caracteristicas propias de los trabajadores:
actitud, motivacion, competencias etc.

El mostrar comprension y conocimiento de los elementos que perturban el
Clima Organizacional, va a permitir que se realicen cambios segun las metas
institucionales, elaborando criterios de mejora de acuerdo al nivel y grado de

presentacion de algun elemento perturbador en la empresa u organizacion,
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mejorando el desempefio y productividad, logrando ser cada vez mas

competitivos.

Respecto a los Tipos de Clima Organizacional Tomaremos a Likert (1967)

citado por Pelaes (2010, p.51), quien considero:

El Clima de tipo autoritario: Se subdividen en: (a) Autoritarismo explotador: Se
refiere al clima dentro de una organizacion que se caracteriza por no poseer la
suficiente confianza de la direccion en sus colaboradores. Por lo que se puede
percibir entonces es una atmosfera de aprension. La comunicacion entre el jefe
y empleado es escasa o0 esporadica, y las decisiones casi siempre son tomadas
en cuenta solo en la direccién o por el jefe. Los objetivos y metas se planifican
exclusivamente con participacion de los superiores por lo que solo ellos
determinan la forma de como alcanzar los logros. El ambiente laboral con el
clima de tipo autoritario explotador es represivo, desfavorable y hermético.
Ocasionalmente se reconoce un trabajo bien realizado, pero con mucha
frecuencia existen organizaciones informales contrarias al interés de una
organizacion formal, (b) Autoritarismo paternalista: Caracterizado por la
existencia de confianza entre la jefatura y colaboradores. Como recursos de
recompensa y motivacion para los colaboradores se utilizan las sanciones y
también los premios siendo los mecanismos de inspeccion manejados por la
supervision. Likert afirma que, en el tipo de clima paternalista, pone en juego
las exigencias sociales de los trabajadores, por parte de la direccion, no
obstante, se tiene la opinion de estar trabajando en un clima firme y muy bien
organizado. Generalmente o0 mayormente las disposiciones son decididas por
los ejecutivos, los cuales si tienen un trato con sus subordinados, y los
protegen, pero no fiandose enteramente de su conducta; esto se podria
comparar a la relacién padre e hijo. Este tipo también puede conllevar a la
organizacién informal, pero de manera ocasional y sin oponerse a los objetivos
de la organizacion, pero no muchas veces el clima laboral puede ser hermético

y desfavorable.
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En cuanto al Clima de tipo participativo segun Likert, sefiala este tipo y lo subdivide
en: (a) Participativo consultivo: Que tiene la caracteristica de brindar la
confianza desde los niveles superiores hacia los subordinados y viceversa,
existiendo una comunicacion e interaccion muy fluida entre ambas jerarquias,
las funciones casi siempre son delegadas y la comunicacion tiene forma
descendente. Las estrategias son determinadas por equipos de trabajo
directivo, asi los trabajadores puedan tomar las decisiones especificas dentro
de espacio de su competencia, (b) Participacion en conjunto: Aqui el autor
sefala que, la confianza se siente con plenitud en los colaboradores por parte
de los directivos. Las decisiones que se susciten afectan o se sienten en todos
los niveles jerarquicos. La participacion es considerada como el inicio de
partida, se establece el trabajo en funciébn de objetivos por resultados o
rendimientos. Las responsabilidades son compartidas entre el jefe y empleado
ademas existen las relaciones de amistad. La clave fundamental es el trabajo

en equipo, lo cual permite alcanzar los objetivos trazados de la organizacion.

Partiendo de que la multidimensionalidad es considerada como
caracteristica fundamental del clima organizacional, dado que son varios los
elementos ligados al funcionamiento y tienen que ver tanto con la organizacién
como con sus colaboradores. Por ello, los investigadores utilizan distintas
dimensiones para la evaluacion de las percepciones laborales. Distintos autores
manipulan diferentes términos como son: Componentes, elementos, factores o

variables.

Brunet (2007) realiz6 una compilacion de diversas dimensiones que fueron
utilizadas en los diferentes estudios de investigacion, encontrandose con una
cantidad heterogénea, pero que podemos mencionar algunos de ellos a

continuacion:

Halpin y Crofts (1963) citado en Brunet, (2007) destacan ocho
dimensiones: (a) Desempefio. Es la dimension que mide la implicancia del
personal docente en su centro de labores, (b) Obstaculos. Cuando el personal

docente se encuentra bajo las actividades rutinarias, entra a tallar el
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componente obstaculo, y se apoya en el sentimiento del docente, (c) Intimidad.
Es la relacion amistosa que se experimenta junto a sus iguales o colegas y es
percibida por el mismo docente, (d) Apertura de espiritu. La satisfaccion de las
necesidades sociales, estd basada en la presente dimension, (e) Actitud
distante. Generalmente los directores toman comportamientos formales y
diferentes a su personalidad que muchas veces se abstienen a entablar una
relacion afectiva con el personal docente, lo que genera un comportamiento o
actitud distante, (f) Importancia de la produccion. Basada en una actitud con
autoritarismo y centrada las actividades de la direccion de la institucién
educativa, (i) Confianza. Es la dimensién que da referencia a la motivaciéon del
personal docente por parte de la direccion, (j) Consideracidon. Hace referencia
a la conducta del director que pretende tratar al personal docente con mayor

consideracion y humanidad.

Podemos ver que los componentes antes mencionados sobre clima
organizacional son diferentes. Cabe mencionar que existen muchos mas

componentes descritos por varios autores.

Para la presente investigacion tendremos en cuenta los componentes que

fueron utilizadas por Inga (2016), se detalla a continuacion:

La comunicacion: Es la transferencia de informacion que se efectia dentro y
fuera de cada sector. Ademas, sefiala Chiavenato (2015, p.308): Dentro de una
organizacién existen diferentes niveles de trabajo y las personas o trabajadores
estan obteniendo y propagando constante informacién. La comunicacion es un
componente clave porque los administradores no trabajan con cosas, sino con
informacion acerca de ellas. Ademas, la planeacién, organizacion, direccion y
control son funciones administrativas que funcionan correctamente con la
practica constante de la comunicacién y es importante sefialar que ésta es
necesaria para el funcionamiento de una organizacion asi todos los progresos
de las telecomunicaciones, la informatica y la comunicacion interpersonal aun

deja es débil porque no es dependiente de la tecnologia sino del propio
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esfuerzo de las personas y del entorno a los mismos, este proceso ocurre

internamente en las personas que lo experimentan.

Robbins y Coulter (2014), Los autores refieren que la comunicacion es: El
proceso de transferir y comprender los significados que se emiten o se
recepcionen, ya que sin los significados no se llevaria a cabo ningun tipo de
comunicacién; asi mismo, sefiala que la comunicacion interpersonal sucede,
cuando hay dos o mas personas en el asunto efusivo. De igual modo, se refiere
a la comunicacion organizacional como, el total de sistemas, redes y patrones

que puedan existir dentro de la organizacion o lugar del trabajo.

La motivacion: Es la percepcidn que se tiene a cerca del crédito profesional, del
nivel en el que se cree que se aprecia el profesionalismo. A decir de Goncalvez
(2000) citado por Inga (2015, p.66) es que: El clima de una organizacion se
relaciona con la motivacion en el trabajo, dependiendo de los diferentes
estimulos, los colaboradores trabajaran mejor y ademas se evidenciara en las
relaciones entre los mismos colaboradores, ademas el reconocimiento es
aceptable a través de comportamientos y procesos. Por lo que se genera o

incentiva hacia una satisfaccion.

En cambio, la baja motivacion que es sefialada por Flores E. (2017) como:
Apatia, deficiencia de vitalidad o energia, sin &nimos de laborar, que pueden
estar ocasionados por un sin numero de factores de la misma organizacion o
fuera de ella como por ejemplo los trabajos rutinarios, la monotonia, el
aburrimiento, enfermedades del propio trabajador o familiares cercanos, entre

otras causas que favorecen la baja motivacion.

El tiempo que pasamos en nuestro centro de labores y el clima muchas veces
se vuelve muy tenso, pero ello no solamente es por culpa de los demas, sino
gue depende de uno mismo, de nosotros mismos para que podamos mejorar y
estar motivados a: sonreir para entablar puentes de afecto con las personas
gue conforman nuestra familia laboral, escuchar sin interrumpir para aprender

y entender a la gente de la organizacion, dar afecto para olvidar las criticas,
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agradecer a los compafieros de trabajo para contribuir el aporte de todo el
compaferismo, realizar favores de forma desinteresada ya que ayudan a

contribuir un buen clima laboral y satisfaccion personal.

La confianza: Inga (2015, p.66) nos dice sobre la confianza lo siguiente: La
confianza se cultiva dentro de una institucion, a través de la existencia de
intereses comunes de reciprocidad, por quienes integran la organizacion, para
lo cual es fundamental, contar con la presencia de los valores comunes para
poder lograr los objetivos planteados. La confianza es el resultado de la
interaccion frecuente que se dan en el campo educacional y de las relaciones

de confianza al desempefiar cargos con mucho optimismo y vigor.

La confianza se basa en la honestidad, asi como también de la integridad o
fiabilidad de las personas, que permitira a los trabajadores ayudar a compartir
sus necesidades y suefios de acuerdo a la importancia segun los diferentes
niveles y ademas trabajan firmemente hacia el logro de los objetivos en

conjunto o compartidos.

Segun el autor Robbins y Coulter (2014), La motivacion son un grupo de
meétodos que incurren en la direccion, energia y la pesistencia del esfuerzo que
ejecuta un individuo para llegar o alcanzar al objetivo. Cabe sefnalar que, la
motivacion personal puede tener un minimo impacto o casi nulo en los demas,

puesto que cada persona se caracteriza por ser y sentir diferente al otro.

La participacion: Para la conformacion de grupos o equipos formalmente
organizados e informales y participar activamente dentro de la organizacion, es
necesario el grado de participacion. Al pretender pensar en el nivel de trabajo
grupal, forma de realizar las reuniones en grupo y el grado o nivel de formacién
de los docentes y con cuanta frecuencia desarrollan sus reuniones. Chiavenato

(2015, p.284) seiala lo siguiente:

Los equipos estan basados en expresiones de tipo afectivo y emocional, asi

como en vinculos de indole personal que se da entre los miembros que la
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integran. Ello implica, la apertura y la aceptacion, la honestidad y la empatia, la
complejidad y la unidad. En los grupos ya creados la autoridad generalmente
se distribuye de manera jerarquica y las decisiones son evaluadas o tomadas
por un pequefio grupo de integrantes a quienes se les encarga la autoridad y

la responsabilidad.

Son varios autores que han investigado lo referente al clima organizacional,
llegando a definiciones similares, a manera de resumen podemos sefialar lo

siguiente:

Un clima organizacional esta conformado por su gente, sus caracteristicas y
sus personalidades; por ejemplo, lo que le interesa al duefio de una
organizacion empresarial, es que su gente o colaboradores estén caminando
hacia un mismo objetivo que logre las metas y de los servicios al cien por ciento

a los usuarios 0 nuevos y antiguos.

Algunos puntos fundamentales que mencionan los autores antes sefialados,
son de gran importancia tenerlos presente en un ambiente organizacional: Que
las personas que estén en la organizacion se sientan que son importantes, que
su trabajo realizado diariamente si aporta a la organizacién, que su gente se
sienta que son parte de un equipo de trabajo, que se sientan escuchados a
través de sus ideas u opiniones innovadoras en su area de trabajo y que son

tomados en consideracion.

Para detectar algunos problemas del clima laboral interno se pueden identificar
de manera sencilla a través de la comunicacion y el trabajo en equipo desde la

direccidon hasta el empleado.

Llacchua, F. (2015, p.50) define la satisfaccion laboral como: “El conjunto
de emociones y sentimientos que pueden ser favorables, asi como también
desfavorables, que son percibidos por los trabajadores de la propia

organizaciéon”.
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Segun el autor Alles (2007, p. 57) define que: “La Satisfaccion Laboral se
entiende como un grupo de emociones y de sentimientos que son propicios o
no, en base a ello los trabajadores meditan en la importancia de su trabajo.
Ademas, esta fuertemente relacionado con su medio social y cultural y como

es percibido el trabajo por parte del entorno”.

Gibson (1996, p. 138) define a la satisfaccion en el trabajo como: “la
consecuencia de varios discernimientos a cerca de las actividades realizadas
por uno mismo que son influidos por el ambiente laboral y las formas de

direccién de las instituciones”.

Los autores Peralta, Veloso Besio, y Constanza (2007) sefalan que: La
satisfaccion esté vinculado con la supervision, las estrategias remunerativas y

todo lo que pueda estar vinculado con los demas recursos humanos.

Robbins citado por Gonzales y Gonzales (2015) sefiala que, el
comportamiento que tienen las personas, relacionados a su trabajo, va a
afectar de acuerdo a la funcién que cumple en su organizacion, al igual que el

compafierismo, la retribucion y el progreso.

Robbins, S. (1998) sefala que el conjunto de actitudes expresadas por el
docente hace que se sienta contento de la labor que realiza. Si un empleado
estd a gusto en su trabajo, se desenvolvera mostrando un comportamiento
proactivo en su tarea; sin embargo, si estd quejandose de su trabajo y no
cumple con los objetivos planteados por la institucidbn no mostrara identificacion
con la misma. Cuando se menciona el complacer al docente, se detalla lo
importante de reconocer el punto de vista econdémico, el avanzar en el cargo
gue asume, espera obtener un agradecimiento grato por el esfuerzo en su
labor, obtener bonos, las condiciones en el trabajo, la compafiia que recibe
durante el desenvolvimiento de sus clases es importante porque se van a
relacionar con los demas docentes y también influye el trato que recibe por

parte de los directivos.
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Robbins y Coulter (2014), Los autores se refiere a nuestra variable de
estudio como: La actitud generalizada o genérica de quien asume el cargo de

empleado o trabajador, hacia el compromiso o labor que ejecuta o desempefia.

Robbins y Judge (2009) Los autores sefialan: Es la impresion afirmativa o
positiva de los individuos que tienen sobre su propio trabajo. Una persona que
demuestra satisfaccion favorable o adecuada en su centro laboral, poseera
sentimientos de positivismo sobre su empleo, mientras suceda lo contrario

presentara sentimientos de negativismo e insatisfaccion de su empleo.

Davis y Newtrom, (2003), los autores coinciden con varios autores en
cuanto a las definiciones, pero particularmente conciben que: La satisfaccion
no permanece simplemente en emociones de indole negativa o positiva, las
cuales pueden conducir a que los trabajadores logren alcanzar la satisfaccion
o insatisfaccion laboral, sin embargo, estas emociones pueden resultar en

sentimientos favorables o desfavorables.

Locke, (1976), determina a esta variable como un “proceso de las
emociones placenteras, que percibe el individuo de manera individual a través
de las experiencias laborales. En donde el individuo como trabajador, tiene
forjado su base en las creencias y valores, que pone en practica al desarrollar

sus funciones dentro de la organizacion.

Gibson, Ivancevich y Donelly (2001) Sefialan que el mecanismo
cognoscitivo, afable y el conductual son muy necesarios integrarlos, al

momento de considerar la actitud frente al trabajo.

Pueden existir un sin nimero de motivos para ponerle interés en el grado
de satisfaccion laboral, pero el mas comun radica en que, los colaboradores
pasan gran tiempo de sus vidas en su organizacion o institucion de trabajo,
sefalaremos algunas razones de su importancia: (a) Los trabajadores que
estan insatisfechos se ausentan con mayor frecuencia y suelen renunciar mas,

y de esto existen varias evidencias a lo largo del tiempo, (b) Los trabajadores
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que se encuentran satisfechos, pueden gozar de una mejor condicién
psicoldgica y fisica, de ello existen varias evidencias que han demostrado las
investigaciones, (c) La satisfaccion laboral se traduce en fuerza laboral y mayor
productividad en base a las minimas variaciones de ausentismo e incluso
renuncias por parte de los trabajadores, (d) Segun diversos estudios, se puede
demostrar que el predictor de la longevidad, la mejora de la vida familiar, social
y laboral, ademas de la adhesion a la organizacion es gracias a la Satisfaccion
Laboral. Asi mismo, se sefiala que el estrés laboral tiene una dependencia con
la satisfaccién laboral, debido a que el problema de estrés seria un detonante
para una baja satisfaccion laboral.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo citado por Flores E.
(2017) El estrés laboral se determina por su organizacion, disefio, relaciones
de trabajo, pero llega a resaltar cuando todo lo mencionado excede las
capacidades para el trabajador, debido a las exigencias de cada cultura

organizativa en la que se encuentren laborando.

En la satisfaccion laboral, hay muchos factores que influyen y que se
mencionaran a continuacion en lo sefialado por algunos autores: Gibson,
Ivancevich y Donnelly (2001) sefialaron que son cinco los factores que influye
en la satisfaccion, y son: remuneracion, la oportunidad de ascenso, la
naturaleza del cargo, el supervisor y los compafieros de trabajo, Para Loitegui,
citado por Caballero (2002) sefiala factores intrinsecos y extrinsecos que se
relacionan entre si, los cuales deben estar en proporcion con la cantidad de

trabajo que le corresponde a cada uno de los integrantes de la organizacion.

Asi mismo, Fernandez-Rios (1999) sefial6: La seguridad y permanencia
gue ofrece la organizacion laboral, los contextos fisicos del entorno de trabajo,
la remuneracién econdémica, el reconocimiento por parte de los demas vy la
posibilidad de progreso en el ambito particular y competitivo en el trabajo
influyen en el grado de satisfaccion laboral. Estos factores son inherentes a la

persona humana dentro del contexto dimensional.
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Segun Gonzales, J. (2006), Sefal6é cinco areas de influencia en la
satisfaccion laboral: La satisfaccién desde el punto de vista de las funciones,
los docentes saben claramente lo que su institucion espera de cada integrante
para que tengan una satisfaccion muy buena, frente a cualquier problema que
se presente se busca solucionar de la forma mas oportuna; Asimismo, es
importante entablar amistades dentro de la institucion para compartir
experiencias realizando constantemente intercambios de informacién y una

adecuada retroalimentacién de los temas que desarrollan.

La satisfaccion en cuanto a las funciones, los maestros se muestran claros
al saber lo que su institucion educativa espera de cada uno de sus miembros
para que tengan una buena satisfaccion, también si se soluciona de manera
oportuna los problemas que se presentan, asi mismo cobre mucha importancia
los amigos dentro de la escuela con quien compartir sus experiencias,

realizando una adecuada retroalimentacion sobre su trabajo.

Satisfaccion con el liderazgo, este es el punto de vision de cada uno de los
regentes del colegio, ya que se debe tener bien claro que estar atentos para
salvaguardar cualquier situacion que la comunidad requiera de ello, mostrando
una manera de actuar armoniosa e igualitaria, teniendo en cuenta los
documentos de gestion actualizados sobre los cuales se esta gobernando,
desechando todo comportamiento injusto y abusivo como también dejar de lado
la persecucién que se suele hacer al trabajo docente, por otro lado es necesario
equilibrar las acciones positivas como las que perciba el docente como
negativas y represivas; puesto que la confianza mutua es la clave principal para
el incremento y progreso de una organizacion, que se viene considerando
gracias a las experiencias vividas y compartidas en un entorno o ambiente

favorable a las expectativas de los involucrados de la institucion educativa.

Adaptacion del docente al trabajo, busca que cada docente se sienta
conforme en ese ambiente escolar para poder desenvolverse de una manera
adecuada. Acomodandose paulatinamente a los valores y a la filosofia de su
institucion, con la finalidad que se sienta parte integrante de dicha organizacion,
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ya que ésta les brindaré los espacios y las herramientas necesarias para poder
con mucha facilidad adaptarse a su trabajo.

Los factores de situaciones especificas que se encuentran relacionadas a los
comportamientos de los colaboradores y su relacion con el medio interno del
centro de trabajo y el empleo especifico, su participacion, posicién profesional,
el reconocimiento personal y soluciones diversas; todo ello sefialado por otros

autores.

Fernandez (2002), da a conocer algunas variables que tiene relacion con
gue un docente se encuentre satisfecho como el caracter personal en sus
labores, se pudo percibir a través de otras situaciones diferentes, de libertad y
considerando la posibilidad de usar sus destrezas y capacidades, por lo que
son aspectos que coadyuvan mas al logro de que se logre la complacencia en
el trabajo. La variedad, la ausencia de poder tener una diversidad de trabajos,
los hace caer en la monotonia los convierte en una carga pesada, induciendo
a que se produzca un reducido nivel de complacencia. La autonomia, con la
que cuenta un docente para elegir su propia metodologia le permite mejorar su
ritmo en el aspecto laboral, haciendo sentir satisfecho. Al usar sus destrezas y
capacidades, los empleados prefieren lugares de trabajo en donde pongan en
juego sus destrezas y capacidades, por lo tanto, el empleado se sentird que
forma parte de ese grupo, y el nivel de triunfo incrementara su gozo. La
retribucién o sueldo, el bienestar va a obedecer a la justicia de lo que sienta
cada empleado. Podemos considerar entre los componentes que establecen la
justicia estan afines con los atributos individuales y las caracteristicas innatas
del trabajo. Dentro de las causas a fines con los atributos que comprendan la
edad, el nivel educativo, el tiempo de servicios y la practica. Los ejercicios
personales entienden el esfuerzo de los cambios o invenciones que se hagan
con creatividad. La retribucién financiera, ayuda mas a la complacencia que al
gozo del empleado, esto se debe a que en ninguna oportunidad alguna persona
ha dicho que se encuentra satisfecho con la cantidad de sueldo que recibe. El
impulso es considerado como un aliciente que cualquier institucion le brinda a

cada empleado. Las perspectivas del empelado y su forma de darle valor a sus
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fines, es un aspecto muy relevante para los trabajadores, es importante
considerar que el ascenso no va a indemnizar del mismo modo a todos los
empleados. A la vez se ha podido observar que este aspecto disminuye
conforme avanza la edad del empleado. La seguridad en el empleo, viene a ser
un aspecto muy importante porque les brinda satisfaccion a los empleados, el
cual obedece mucho al grado profesional del empleado, considerando que los
trabajadores que se encuentran en posiciones mas elevadas determinan que
no le dan tanta importancia como a aquellos que se encuentran ubicados en

menores ubicaciones.

Entender la satisfaccion en el trabajo es producto de la interaccién de las
dimensiones que se da entre el trabajador y la forma como la organizacion
interactia con ellos, siendo mayor satisfaccion cuando el trabajador pueda

controlar el entorno laboral o social que le corresponde.

Las siguientes dimensiones son consideradas por los autores Robbins
y Judge (2009): (a) Actividad que realizan en la organizacién: Hace referencia
a la sensacién de sentimiento que experimenta cada individuo a cerca del
horario si es adecuado, si se siente Util, si se siente capaz, entre otros aspectos,
pero todo dependera del direccionamiento que tenga la organizacién, (b)
Salario: Se refiere sobre la forma de que el trabajador recibe su salario, si el
propio trabajador considera o no adecuado por el servicio que da a la institucién
y finalmente si el monto que percibe es adecuado para compensar sus
necesidades econdmicas, (c) Ascensos: Se refiere al reconocimiento de como
el trabajador se considera reconocido dentro de su organizacion, si lo
promueven o no, pero ello dependera de los resultados de los concursos ya
gue funcionan por ese medio, (d) Supervision: Trata de que tan comodamente
se siente el empleado con su jefe y la forma como realizas sus funciones
institucionales, en relacion a las instituciones universitarias, las supervisiones
se realizan de forma periddica, (e)Comparieros: Aqui sefiala como se llevan las
relaciones interpersonales dentro de las instituciones especificamente con sus
pares de labores, (f) Satisfaccidon, distribucion del ambiente de trabajo:

Identificacion institucional relacionada a las normas y valores de la empresa,
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relacionadas también al conocimiento que poseen los colaboradores de su

ambiente especifico de trabajo y también de manera general.

Para el presente estudio se ha trabajado con las dimensiones que fueron
sefaladas por Palma (2005):

Las Condiciones fisicas y confort indican que son las condiciones de
equipamiento y de servicios basicos en donde se desarrolla cotidianamente las

actividades laborales.

Estas condiciones han sido definidas también como parte importante que
facilitan el progreso de las actividades habituales 