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RESUMEN

La presente investigacion planteo como objetivo determinar qué relacion
existe entre clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores
del Programa de Educacién Superior a Distancia de la Universidad de
Huanuco — 2018.

La investigacion pertenece a los estudios de tipo aplicada, teniendo como
enfoque cuantitativo con un disefio no experimental. Mediante la recoleccion
datos por intermedio de una encuesta para conocer el comportamiento de las
variables de estudio. Dénde se obtuvo un valor relacional de 0.841, el cual
manifiesta que hay una relacion muy alta entre las variables de estudio
interpretado con la correlacion de Pearson. En tal sentido se comprobd que
existe una relacion significativa entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Programa de Educacion Superior a Distancia
de la Universidad de Huanuco.

Palabras Claves: clima organizacional y satisfaccion laboral



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and the job satisfactionof the workers of the Distance

Higher Education Program of the University of Huanuco — 2018.

The research belongs to applied type studies, having a quantitative approach
with a non experimental design. By collecting data through a survey to
know the behavior of the study variables. Where arelational value of 0.841
was obtanied, which shows that there is a very high relationship between
the study variables interpreted with Pearsons correlation. In this sense it was
found that there is a significant relationship between organizational climate
and job satisfaction of workers in the Distance Higher Education Program
of the University of Huanuco.

Keywords: Organizational Climate and job satisfaction.



INTRODUCCION

La presente investigacion ha sido elaborada teniendo en cuenta que los
factores que influyen sobre la satisfaccion laboral es el clima organizacional,
estas variables se relacionan con el bienestar de las personas en el trabajo,
su calidad de vida laboral y como efecto habré satisfaccion. En este contexto
la investigacion El CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA DE EDUCACION
SUPERIOR A DISTANCIA DE LA UNIVERSIDAD DE HUANUCO-2018. Se

desarrollé en V capitulos:

En el Capitulo I, encontraremos la descripcion del problema y cudles fueron
los principales objetivos del trabajo de Investigacion.

En el Capitulo II, se redacto las principales bases tedricas que dio sustento a
la relacion de variables de estudio.

En el Capitulo 11, se present6 los métodos y técnicas que se utilizaron en el

proceso de la investigacion.

En el Capitulo IV, se observa los resultados obtenidos de las encuestas

sometidas a la muestra de estudio.

En el Capitulo V, se discutio los resultados obtenidos con los resultados y la

base tedrica citados en el marco conceptual del trabajo de investigacion.

Se finalizo con la redaccién de las conclusiones y recomendaciones del
trabajo de investigacion realizado en la Unidad de Gestién Educativa Local de

Huanuco.

Xl



1.1

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion del problema

En Sudamérica paises como Brasil, Argentinay Chile son comparados
con el este Europeo por las organizaciones que influyen en el
bienestar, en el compromiso de los trabajadores, tales como el clima
organizacional y la satisfaccion laboral lo mas determinante es la
naturaleza del trabajo, el salario, los beneficios extrasalariales o bonos
66%. Chile es el Pais que destaca porque existe mayor satisfaccion
laboral.

El clima organizacional es muy importante en toda organizacion para
gue puedan desenvolverse en el trabajo, el ambiente, las buenas
relaciones interpersonales estos son determinantes en la satisfaccion
laboral.

Se ha comprobado que el clima organizacional y la satisfaccion se
relacionan y estan intimamente ligados. El primero hace referencia a
atributos institucionales, mientras que la satisfaccion laboral se enfoca
en las actitudes y percepciones que tienen los individuos hacia su

trabajo (Manosalvas y Nieves:2015).

El Clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Pontificia
Universidad Catdlica del Peru es buena . El personal docente, personal
administrativo cumplen con su horario establecido, existen buenas
relaciones, las condiciones laborales es optima y hace que sus

trabajadores esten satisfechos con la labor que realizan.

En la Oficina del Programa de Educacion Superior a Distancia de la
Universidad de Huanuco se viene observando que en la organizacion
existen principales riesgos que genera la ausencia de politicas, que
permitan las buenas relaciones entre los empleados, estan la alta
rotacién, baja productividad, dificultades en las comunicaciones y

conflictos. Ante estos inconvenientes, es recomendable que los cargos

12



1.2.

1.3.

superiores realicen cambios, reorganicen los equipos de trabajo,
establezcan canales de comunicacion y retroalimenten al equipo para
tener mayor productividad laboral.

Tan importante se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo
con un ambiente grato que cuando no sucede, no hay dinero, ni
beneficios que impidan que el profesional comience a buscar nuevos
desafios, perjudicando los planes de retencién de talento que tenga la
organizacion. De hecho, se dice que si no se tiene un buen clima
laboral se estd condenado al fracaso empresarial y al buen desempefio
laboral.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco —
20187
1.2.2. Problemas especificos
e ¢ Qué relacion existe entre la estructura de la organizacion y
la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de
Huanuco — 20187
e ;Qué relacion existe entre las relaciones y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Programa de Educacion
Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco — 20187?
e ;Qué relacion existe entre la recompensa Y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Programa de Educacion

Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco — 20187?

Objetivo general

Determinar qué relacion existe entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de Educacion

Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco — 2018.

13



1.4

1.5.

Objetivos especificos

e Determinar qué relacion existe entre la estructura de la
organizacion vy la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Programa de Educacion Superior a distancia de la Universidad de
Huanuco — 2018.

e Determinar qué relacion existe entre las relaciones y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco —
2018.

e Determinar qué relacion existe entre la recompensa y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco —
2018.

Justificacion de la investigacion

a) Teodrico: El proyecto de investigacion servira de base para
determinar qué relacion existe entre el clima organizacional vy la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las entidades publicas y

privadas.

b) Practico: De vital importancia para las entidades publicas y
privadas con este estudio se pretende determinar si existe relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores
gue ayudara en la comunicacion horizontal entre jefes y subordinados,
buenas relaciones y el reconocimiento al trabajador por su buen

desemperio la cual influira en el clima organizacional de las empresas.

c) Metodolégico: : La confiabilidad y validez son constructos
inherentes a la investigacion desde la perspectiva positivista para
otorgarle a los instrumentos y a la informacién recabada, exactitud y
consistencia necesarias para efectuar las generalizaciones de los

hallazgos, derivadas del analisis de las variables en estudio

14



1.6. Limitaciones de investigaciéon

Las limitaciones que se presentan en la elaboracion de nuestro
proyecto es el factor tiempo para una detallada recopilacion de

informacion y comprension frente a las variables de estudio.
1.7. Viabilidad de la investigacion

El proyecto de investigacion es viable porque se cuenta con el
recurso humano disponible, acceso a la institucion, recurso financiero

para poder llevar a cabo la investigacion.

15



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién

Los antecedentes que se relacionan con el presente trabajo de

investigacion se detallan a continuacién:
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Herndndez Garcia, Valentina (2011) en su tesis: Propuesta
de Creacién de un Instrumento de Medicién de Clima
Organizacional para una Industria Farmacéutica, de la
escuela de post grado de la Universidad ICESI - Cali —

Colombia. Llego alas siguientes conclusiones:

El recurso humano es el capital empresarial mas valioso, ya que
es el que posee y desarrolla el know how organizacional; por
esta razon se hace imperativo realizar mediciones de clima
laboral al interior de las Empresas, ya que esto nos permiten
conocer las percepciones de los colaboradores sobre su entorno
y realizar intervenciones tanto a nivel de disefio o redisefio de
estructuras organizacionales, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas motivacionales,
gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion
interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los
sistemas de retribuciones, etc., intervenciones que apuntan
finalmente al cumplimiento del plan estratégico de la
Organizacion. Al contar con un clima organizacional satisfactorio
es importante para el logro de los objetivos estratégicos de la
organizacion; cabe resaltar qgue no es todo lo que se necesita
pero es un factor importante que aporta al logro de dichos
objetivos, ya que muchos dependen del compromiso de las
personas y si los colaboradores estan contentos con el lugar

donde trabajan, hacen sus actividades a gusto y son conscientes

16



2.1.2.

de su responsabilidad de hacerlo bien, esto traera consigo que
la empresa perdure, se mantenga productiva y en constante

mejoramiento y crecimiento.

Cortés (2009) realizé la investigacion: “Diagndstico del
Clima Organizacional. Hospital Dr. Luis F. Nachon, de la
Ciudad de Xalapa, Veracruz” en la escuela de Post grado de
la Universidad Veracruz — México. Llegobma las siguientes

conclusiones:

El clima organizacional en el hospital no es satisfactorio, siendo
la variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo. El
investigador concluye que la motivacion, prevalece una
sensacion orgullo de pertenencia. Existe libertad de accion para
la realizacion de su trabajo. El personal se siente realizado
profesionalmente. No existe un reconocimiento por el buen
desempeiio del personal. Las autoridades no favorecen la
iniciativa de los Trabajadores. Existe apatia por propuesta para
el mejoramiento de la calidad del trabajo. Las condiciones de
trabajo no son buenas y no hay preocupacion por mejorarlas. De
la participacion, Ni existe participacion entre los diferentes
departamentos para el logro de los objetivos, ni un buen espiritu
de equipo. No existe flujo de informacion ya que esto se
encuentra concentrado en pocos grupos, limitando el desarrollo
de las metas comunes. No existe una postura o actitud que
comprometa al cambio por parte del personal operativo, ni del

superior.

Antecedentes Nacionales

Vallejos (2017) realiz6 la investigacién: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Microred de
Salud San Martin de Porres -2017” en la escuela de Post
Grado de la Universidad Cesar Vallejo- Lima Peru. La

Investigacion llego a las siguientes conclusiones:

17



2.1.3.

1.- La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo
general, demuestra que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en la Microred de
Salud San Martin de Porres en el afo 2017.; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.701, demostré

una alta asociacion entre las variables.

Antecedentes locales

Avila Enriquez, Silvia (2018) realiz6 la investigacion:
“Relacién entre el clima organizacional y el desempeio
laboral de los trabajadores de la unidad ejecutora red de
salud Huancavelica — 2017, en la escuela de Post Grado de
la Universidad Hermilio Valdizan - Huéanuco. La

investigacion llegé alas siguientes conclusiones:

Ambos Instrumentos validez de constructo y una confiabilidad
sus valores estan en un rango de valor rho = 0.611 a un valor r
=0.961 y que su nivel de significancia es altamente significativo,
dado que los valores de p son < 0.001 Resumiendo los niveles
de clima organizacional reportados indican que el 32.9% percibe
el clima por debajo del promedio; el 35.6% lo percibe en el nivel

promedio y el 31.5% lo perciben por encima del promedio.

Los niveles de la escala de desempefio laboral, reportados
indican que el 40% de los trabajadores presentan bajo
desemperio, el 4.3% presentan un desemperio laboral promedio
y el 55.7% presentan un desempefio superior al promedio.
Resumiendo, Existe una relacion positiva, alta y muy significativa
entre clima organizacional con desempefio laboral (rho =
0.685**; p <0.001). Se encontrd diferencias muy significativas
por condicion laboral donde los contratados presentan mayores
promedios que los nombrados.Existen diferencias muy
significativas por Grupos etarios, grupo ocupacional, nivel
profesional, labor que desempefia, tiempo de servicio y tiempo

de servicio en puesto actual.

18



1. Solo existe diferencias muy significativas segun la dimension
calidad de servicio donde los contratados presentan mayor
promedio que los nombrados. Existen diferencias muy
significativas segun Grupos etario grupo ocupacional, nivel
profesional, labor que desempefia, tiempo de servicio y tiempo

de servicio en puesto actual.

Rosas (2018) realizo la investigacion: “Clima Organizacional
y su Influencia en la Calidad De Servicio del Personal De La
Agencia Huanuco de la Cooperativa de Ahorro Y Crédito San
Francisco Itda. 2017.” De la escuela de pre grado de la
Universidad de Huanuco. La investigacion llego a las

siguientes conclusiones:

1. Se determino que el Clima Organizacional si influye en la
Calidad de Servicio del personal de la Agencia Huanuco de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. 2017, en
base a los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a
trabajadores y a clientes, se ha extraido de las tablas de
resumen N° 31 y N° 32 los % mas altos siendo estos los
siguientes: para la Variable Independiente: Clima
organizacional, la encuesta se aplicO a los trabajadores
resaltando el indicador de MOTIVACION que en un 57 % en la
pregunta N° 08 manifestaron que NUNCA son motivados por la
organizacion con incentivos de ningun tipo, ante el esfuerzo de
lograr sus metas, esto representa en el resumen el 44%, y para
la encuesta aplicada a los clientes resalto el indicador de
EMPATIA que en un 73% en la pregunta 19, los clientes
consideran que NUNCA el personal de la cooperativa les brindan
informacion de tipo financiera, o si los mantienen al tanto de su
situacion como socios, esto representa en la tabla de resumen
el 56%.

19



2.2.

Bases tedricas

2.2.1.

Origenes y Antecedentes del Clima Organizacional

La psicologia organizacional antes conocida como Psicologia
industrial, se instituyé formalmente en Ameérica al empezar el
siglo XX. Su fortalecimiento se dio a partir de la segunda guerra
mundial debido a que se empezaron a abordar de manera
sistematica temas como la seleccion de personas adecuadas y
las formas de remuneracion que se establecian. Cuevas, j.
(2010) Pero tiempo atras a este hecho, ya se habria
mencionado tales temas, es el caso de la peticién de ayuda del
ejército estadounidense durante la primera guerra mundial
contribuyo al nacimiento y desarrollo de la psicologia industrial.
Ante la necesidad de seleccionar y clasificar a un gran nimero
de reclutas, un grupo de psicélogos comisionados para
elaborar los instrumentos de seleccion adecuados para
identificar a quienes tenian baja inteligencia y excluirlos de los
programas de adiestramiento militar. Esto se concreto con el
disefio de dos instrumentos psicométricos: el test Army Alpha
para personas que sabian leer y el test Army Betha para
iletrados. Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007). (Gomez,
2011)

Las investigaciones sobre psicologia organizacional
fortalecieron el crecimiento de esta disciplina ampliando la
cobertura de la misma hacia el bienestar laboral de los
colaboradores, la forma como se originaban las motivaciones
de los individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las
relaciones interpersonales de los mismos dentro de las
organizaciones. Los psicologos comenzaron a interesarse en
los problemas derivados del cansancio, la rutina y otros

factores que afectan el buen desenvolvimiento laboral.
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Empezando a abordar otros campos que se interrelacionaban
de forma constante como la capacidad de aprendizaje, la
percepcion, el estudio de la personalidad, la habilidad de
liderazgo, el impacto de la personalidad y las caracteristicas
propias de unindividuo, la forma en que se abordan problemas,

el rendimiento, la actitud frente al trabajo y la fatiga laboral.

“Cada organizacion genera una cultura especifica y en esos
términos busca a personas que se adapten a ella y puedan
desarrollar sus capacidades dentro de la empresa, es alli
donde entran a jugar un papel de suma importancia, las
estrategias de la psicologia organizacional, la cual se encarga
de identificar y conocer a las personas explorando sus
motivaciones asi como la mejor forma de poner en juego las
competencias que poseen, el buen manejo de una adecuado
clima organizacional que permita a los individuos adaptarse

facilmente.” (Sulbaran M, 2004)

Centrados en este aspecto, y conociendo el nacimiento de esta
rama de la psicologia se da espacio entonces al término de
clima organizacional, el cual segun investigaciones se plante6
en la década de los sesenta por Lewin con su trabajo Espacio
Vital, definido “como la totalidad de los hechos que determinan

la conducta de un individuo”.

Ademas hace énfasis en la relacion del hombre con el medio.
Sugiere Lewin la existencia de mente cerrada o abierta
dependiendo de su relacion con el medio junto con el
surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de
la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones. Asi,
“Talcott Parsons, (citado por Rodriguez, 1999) habia propuesto
una teoria llamada Teoria sistémica en la que las

organizaciones resultaban ser un subsistema de la sociedad.

Esta teoria proponia, un camino que permitiera integrar la

personalidad que es la que ubica al actor y sus necesidades
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individuales, el sistema social organizacional el cual es el que
engloba los medios y condiciones, y los niveles culturales que
lo engloba todo. Esta integracion podria producirse a través de
los roles que es la funcién que cumple dentro de un sistema
social, los status que es su ubicacién en la sociedad y las
expectativas, tomando en consideracion las orientaciones de
personalidad y las orientaciones normativas; sin embargo, esta
teoria no pudo ser adecuadamente comprendida y acogida, por
cuanto el desafio del momento tenia un sentido eminentemente
practico y resultaba muy dificil para los investigadores de la
época el realizar un esfuerzo de esa envergadura. Por esta
razon, la propuesta Parsoniana no fue acogida, o lo fue muy

marginalmente.

El interés suscitado por el campo del clima organizacional esta
basado en la importancia del papel que parece estar jugando
todo el sistema de los individuos que integran la organizacion
sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el
modo en que su organizacion vive y se desarrolla. Otra
consideracion importante que cabe resaltar es la propuesta por
(Fernandez y Sanchez 1996) en Edel, R. (2007) quienes
consideran que los origenes de la preocupacion por el clima
organizacional se sitlan en los principios de la Psicologia
Cognitiva, en el sentido de como los empleados entienden la
organizacion en la que se desenvuelven, y como éstos toman
la informacion sensorial entrante y la transforman, sintetizan,
elaboran, almacenan, recuperan y hacen uso de ella; y

finalmente como la cognicion lleva a la conducta.

Ello plantea razonar acerca de la medida en que la percepcion
influye en la realidad misma. Esta idea comenzé a moverse por
todos los campos en los que la psicologia tenia su papel, entre
los que se halla, por supuesto, el campo del clima
organizacional. Al respecto “menciona que la reaccién de un

individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
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percepcion que tiene de ésta, lo que cuenta es la forma en que
ve las cosas y no la realidad objetiva. Entonces, la
preocupacion por el estudio de clima laboral partié de la
comprobacién de que toda persona percibe de modo distinto el
contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcion
influye en el comportamiento del individuo en la organizacion,
con todas las implicaciones que ello conlleva.”

Definicién

Centrados en este aspecto, y basadndose en las aportaciones
de estos autores Brunet (2011) manifiesta que la medida
multiple de los atributos organizacionales considera el clima
como un conjunto de caracteristicas que describen una
organizacion y la distinguen de otras en cuanto a sus productos
fabricados o0 servicios ofrecidos, aspecto econdmico,
organigrama, etc., considerando que son relativamente
estables en el tiempo y que en cierta medida influyen y
determinan el comportamiento de los empleados dentro de la
organizacion, esta definicion se apoya sobre bases facilmente
criticables, en cuanto a que se limita al estudio de la relaciéon
gue existe entre el tamafio de una empresa y el rendimiento de
sus empleados, a través del andlisis de la tasa de rotacion, el
ausentismo y el numero de accidentes, dejando a un lado la
interpretacion que el individuo hace de su situacion en el
trabajo causa directamente relacionada con  su

comportamiento.

Elementos individuales relacionados con los valores,
necesidades e incluso el grado de satisfaccion del empleado,
es decir, el individuo percibe el clima organizacional en funciéon
de las necesidades que la empresa le puede satisfacer. Cabe
resaltar que en la documentacion existente, las investigaciones
sobre clima raramente se abordan segun esta definicion, ya
que el hecho de considerar el clima organizacional como un
atributo individual se vuelve sinénimo de opiniones personales

23



de acuerdo a caracteristicas personales y no a los factores
organizacionales. Se hace evidente entonces, la dificultad de
identificar el clima en funcion de opiniones personales e
individuales, ya que si bien se toman en cuenta dichos juicios,
se considera de mayor valor el andlisis de la informacion
general acerca de la percepcién que se tiene del clima dentro
de una empresa, que el andlisis por separado de cada una de
las diversas opiniones que resultan para tal caso. Brunet (2011)

Finalmente, la medida perceptiva de los atributos
organizacionales considera el clima como un conjunto de
caracteristicas que son percibidas de una organizacion y/o de
sus departamentos que pueden ser deducidas segun la forma
en la que la organizacion y/o sus departamentos actuan
(consciente o inconscientemente) con sus empleados. Asi, “las
variables propias de la organizacion, como la estructura y el
proceso organizacional, interactian con la personalidad del

individuo para producir las percepciones”. (Brunet, 2011)

Al formar sus percepciones del clima el individuo utiliza
informacion que viene de los acontecimientos que ocurren a su
alrededor, de las caracteristicas de su organizacion y de sus
caracteristicas personales. La medida perceptiva de los
atributos organizacionales sigue siendo la definicion mas
utilizada entre los investigadores ya que permite medir mas
facilmente el clima y respeta mejor la teoria de Lewin que
postula la influencia conjunta del medio y de la personalidad del
individuo en la determinacién de su comportamiento. Se hace
explicita la importancia en la identificacion del clima de una
organizacion tomar como base los procesos y la estructura
organizacional sumado a las caracteristicas personales del
individuo, componentes del clima que al ser analizados y
estudiados con detalle permiten tener una perspectiva clara y
definida de la situacion que se presenta al interior de una

empresa en cuanto a su ambiente o clima laboral se refiere.
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“Para resumir, las tres variables importantes implicadas
en esta definicién son: a) las variables del medio como el
tamano, la estructura de la organizacion y la administracion de
recursos humanos que son exteriores al empleado, b) las
variables personales, como las aptitudes, las actitudes y las
motivaciones del empleado, y b) las variables resultantes,
como la satisfaccién y la productividad que estan influenciadas

por las variables del medio y las variables personales.”

Esta definicion reagrupa entonces aspectos organizacionales,
tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de
recompensa y de castigos, el control y la supervision, asi como
las particularidades del medio fisico de la organizacion.
Teniendo en cuenta que el clima organizacional puede
presentar diferentes caracteristicas dependiendo de como se
sientan los miembros de una organizacion. Genera ciertas
dindmicas en los miembros como es la motivacion, la
satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad. Robbins
(1990) en un intento por delimitar el concepto de clima lo define
como la personalidad de la organizacion y se puede asimilar
con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,
costumbres y préacticas. Frente a esta definicibn que hace
énfasis en la cultura organizacional, cabe resaltar que esta
ultima es considera como un factor estable y permanente en el
tiempo, que diferencia una organizacién de otra, disimil al clima
gue si bien su modificacién requiere de tiempo es posible
cambiarlo, sin embargo mas adelante se retomara con detalle
este importante concepto. Chiavenato (1990) por su parte,
considera que el clima organizacional es el medio interno y la
atmosfera de una organizacién. Factores como la tecnologia,
las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de
la vida del negocio, entre otros, son influyentes en las actitudes,
comportamientos de los empleados, desempefio laboral y

productividad de la organizacion. Por ultimo autores mas
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recientes, basados en investigaciones anteriores, como Silva
(1996) define el clima organizacional como una propiedad del
individuo que percibe la organizacion y es vista como una
variable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona y
sus caracteristicas individuales (Ibidem péag. 20)

Los grupos (relacion intergrupal) y la organizacion (procesos y
estructura organizacional). Por su parte “Goncalves (1997)
sustenta que el clima organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores de la organizacion y
las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.) A fin
de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es
necesario resaltar los siguientes elementos: e El clima se refiere
a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. e Estas
caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. o El
clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. e El
clima es una variable interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y el comportamiento individual e
Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion
a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.
e EI clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un
sistema interdependiente altamente dinamico.”14 Claramente
esta definicibn de manera resumida presenta una forma clara
de estudiar el clima al interior de una organizacion, sin excluir
por supuesto aquellas definiciones que integran los procesos,
la estructura organizacional y los comportamiento individuales,
considerados éstos ultimos como componentes del clima
organizacional y que al ser estudiados y analizados como un

todo permiten tener una precisa identificacién del clima que se
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presenta en una organizacién determinada. 14 Goncalves,
Alexis. 2000. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad
Latinoamericana para la calidad (SLC) ElI Clima
Organizacional, Definicién, Teoria, Dimensiones y Modelos de
Abordaje.

Caracteristicas del Clima Organizacional

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional

es necesario resaltar las siguientes caracteristicas:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de

trabajo estas pueden ser internas o externas.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente. El Clima tiene repercusiones en el comportamiento

laboral. (Goncalvez, 1997)

El Clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento

individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion

a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima
Organizacional se originan en una gran variedad de factores.
Unos comprenden los factores de liderazgo y practicas de
direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa). Otros
factores estan relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones).

Otros son las consecuencias del comportamiento en el
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trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los

deméas miembros).

Un Clima Organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la
percepcion que los miembros tienen de la Institucion. Entre las
consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes:
logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,

satisfaccion, adaptacién e innovacion.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las

siguientes:

Inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion y baja

productividad.

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos
llegar a la siguiente definicion de Clima Organizacional: El
Clima Organizacional es un fenédmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que
tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.).
1. Dimensiones del Clima Organizacional

(Litwin & Stringer H, 1998) Postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima existente

en una determinada empresa.
1.1 Estructura

Representa la percepciéon que tiene los miembros de
la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es la
medida en que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente

de trabajo libre, informal e inestructurado.
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Brunet (2011). El vocablo “estructura organizacional”

abarca los siguientes elementos:

v

(\

NN

La envergadura del control administrativo
(span of control).

El tamafio de la organizacion (numero de
empleados).

El nGmero de niveles Jerarquicos.

La relaciéon entre el tamafio de un
departamento y el nimero de departamentos
comprendidos dentro de la organizacion.

La configuracién jerarquica de puestos
(organigrama).

El grado de centralizacion de la toma de
decisiones.

La especializacion de funciones y tareas.

El aspecto normativo.

La formalizacion de procedimientos
organizacionales.

El grado de interdependencia de los diferentes
subsistemas. En lo que se refiere a la variable
proceso organizacional, ésta se manifiesta
sobre los siguientes elementos:

El liderazgo.

Los estilos y niveles de comunicacion.

El ejercicio del control.

El modo de la resolucion de conflictos.

El tipo de coordinacion entre los empleados y
entre los diferentes niveles jerarquicos.

Los incentivos utilizados para motivar a los
empleados. 7. EI mecanismo de seleccion de
los empleados.

El estatus y las relaciones de poder entre los

diferentes individuos y las diferentes unidades.
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v' Los mecanismos para socializar a los
empleados.

v' El grado de autonomia profesional permitido a
los empleados en el ejercicio de su tarea.

De esta forma, el vocablo “estructura” corresponde
sobre todo a la organizacibn fisica de los
componentes de una empresa, mientras que
“proceso” se relaciona con la gestion de recursos
humanos. El estudio del clima necesita entonces, a la
vez, del examen de sus componentes humanos y

fisicos.
1.2. Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe

y no tener doble chequeo en el trabajo.

Minch (2011) Se considera que desde principios de
1970 las organizaciones en casi todo el mundo
empezaron a reemplazar la estructura tradicional por
una que involucrara al personal con un mayor
compromiso. Asi, la estructura tradicional esta hecha
en forma de piramide, en donde hay un control de los
directivos con el fin de asegurar que el trabajo sea
rapido y efectivo, en conclusién el personal que se
encuentra en la punta de la piramide, son aquellos
gue piensas, planean y ordenan mientras que los de

nivel mas bajo son los que hacen el trabajo.

La estructura de involucracion del personal esta en

forma de circulo o red en donde los diferentes equipos
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de trabajo se ven coordinados en funciéon de un

mismo objetivo.

El empowerment o “empoderamiento” es un estilo de
liderazgo que considera que las Unicas personas que
pueden cambiar las cosas o intervenir en sus propias
vidas son ellas mismas. “Por medio de este enfoque
los individuos pueden transformar sus actitudes y
lograr los objetivos de la organizacion a través de su
autorrealizacion” En efecto, facultar a los empleados
consiste en potenciar los conocimientos, las
experiencias y la motivacion que ellos poseen, es
decir, entregarles cierta autoridad para que realicen

su trabajo.

Etapas del proceso de empowerment. Segun
Minch (2011 Péags. 170-174)

e Compromiso deladirecciény desarrollo de
la estrategia. El primer paso y el mas
importante es que los directivos se convenzan
y comprometan con el ejercicio del
empowerment como estilo de liderazgo.

e Disefio del programa. Con responsables,
areas y fechas.

e Sensibilizacion y capacitacion. En todos los
niveles directivos y mandos medios de la
organizacion. Se requiere una capacitacion
continua en el puesto y en el desarrollo de
competencias para el empowerment de todos
los integrantes de la organizacion.

e Desarrollo organizacional. Establecer
estructuras, procesos y procedimientos que
propicien el empowerment. Se requiere una

estructura plana, no jerarquicay no burocratica
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e implantarlo en todas las é&reas de la
organizacion.

e Empowerment individual. Ofrecer Ia
posibilidad de que todos los empleados de la
empresa actuen con libertad. Se propicia a que
mejoren la manera en que ésta estructurado su
trabajo y logren sus metas con el objeto de que
sean mas efectivos. Este enfoque permite que
las personas piensen mas profundamente
acerca de si mismas, de su trabajo y la
empresa, y desarrollen la autoestima vy
autorrealizacion.

e Retroalimentacion. Evaluar avances y fallas

ademas de establecer medidas correctivas.
1.3. Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre
la adecuacion de la recompensa recibida por el
trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Implica de ser respetado por los demas y por uno
mismo; es la necesidad de reconocimiento al esfuerzo
y al trabajo. Se obtiene mediante el disefio de
sistemas de recompensa y premios que proporcionen
reconocimiento orgullo y dignidad a las personas que

desempefian un trabajo.
1.4. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros
de la organizacion acerca de los desafios que impone
el trabajo. Es la medida en que la organizaciéon
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.
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1.5. Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.

Las caracteristicas de las relaciones ‘interpersonales

entre los miembros de la organizacion:

e La cohesion del grupo de trabajo;

e El grado de implicacion en la tarea y;

e El apoyo dado al trabajo por parte de la
direccion.

e Relaciones con los compaferos, posicion,
seguridad, relacion con los superiores y

subordinados.
1.6. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte
de los directivos, y de otros empleados del grupo. El
énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.
1.7. Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis
gue pone las organizaciones sobre las normas de

rendimiento.
1.8. Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de
la organizacién, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan.
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1.9. Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y
gue es un elemento importante y valioso dentro del
grupo de trabajo. En general, es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

El  conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos
que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas

gue la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la
comprobacion de que el Clima Organizacional influye
en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion

laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Importancia del clima organizacional en la

administracion de empresas

La importancia de clima organizacional proviene de
su funciébn como vinculo entre los objetivos de la
organizacion y el comportamiento de los trabajadores,
principalmente en el hecho que presenta en forma
global las actitudes, las creencias, los valores de los
miembros de una organizacion que debido a su
naturaleza se convierten en elementos del mismo
clima. Por lo que muchas empresas e instituciones
reconocen que uno de sus activos fundamentales es

su factor humano. Para estar seguros de la solidez de
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su recurso humano, las organizaciones requieren
contar con mecanismos de medicion periddica de su
Clima Organizacional que va ligado con la motivacion
del personal y como antes se sefialaba éste puede
repercutir sobre su correspondiente comportamiento
y desempeiio laboral. De acuerdo con esto, se sabe
gue el proceso requiere un conocimiento profundo de
la materia, creatividad y sintesis, de todas las cosas
gue lo componen, por lo que el Clima Organizacional

debe ofrecer calidad de vida laboral.

Es importante para un administrador saber analizar y
diagnosticar el clima prevaleciente en una empresa

en tres puntos fundamentales:

e Evaluar de donde provienen los conflictos e
insatisfacciones que conllevan al desarrollo de
actitudes negativas frente a la organizacion.

e Buscar cambios indicativos para el
administrador sobre los elementos hacia
donde debe dirigir sus intervenciones.
Continuar con el desarrollo de la organizacion

y prever los problemas que puedan surgir.

El conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroalimentacién acerca de los procesos
que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y Bustos,
Paulina, Miranda, Mauricio, Peralta, Rodrigo, Clima
Organizacional, Documento de Internet

(www.gestiopolis.com)
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2. Satisfaccién laboral.
Definiciones

Gamboa , (2010), precisa que: “Dentro de las ciencias
de la organizacion, la satisfaccion laboral es
probablemente la mas comudn y mas antigua forma de
operacionalizacion de la felicidad en el lugar de

trabajo”. (p.3).

La satisfaccion en el trabajo es una resultante afectiva
del trabajador a la vista de los papeles de trabajo que
este detenta, resultante final de la interaccion dinamica
de dos conjuntos de coordenadas llamadas

necesidades humanas e incitaciones del empleado.

Spector (1997, citado por Gamboa, 2010), sefiala que
“la satisfaccion laboral es una variable actitudinal que
puede ser un indicador diagnostico del grado en que a

las personas les gusta su trabajo”.(p.4).

La satisfaccion en el trabajo es el resultado de varias
actitudes que tiene un empleado hacia su trabajo, los

factores conexos y la vida en general.

Wright y Davis (2003 citado por Gamboa, 2010)
seflalan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de
trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que
los empleados quieren de su trabajo y lo que los

empleados sienten que reciben” .(p.4).

Indica que la satisfaccion laboral se refiere a la
respuesta afectiva, resultante de la relacién entre las
experiencias, necesidades, valores y expectativas de
cada miembro de una organizacién y las condiciones

de trabajo percibidas por ellos.
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Koontz y O’Donell (1995, citado por Gamboa, 2010)
plantean que ‘la satisfaccion laboral se refiere al
bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando un
deseo es satisfecho, relacionandolo también con la

motivacion al trabajo” (p.5).

La satisfaccion laboral es una actitud general que el
individuo tiene hacia su trabajo Chiavenato (1986,
citado por Gamboa, 2010) sefala que “la satisfaccion
en el trabajo designa la actitud general del individuo

hacia su trabajo”.(p.5).

Para Igbaria y Guimares (1993, citado por Gamboa,
2010) “la satisfaccion laboral se refiere a ‘las
reacciones afectivas primarias de los individuos hacia
varias facetas del trabajo y de las experiencias del

trabajo” (p.6).

Mason y Griffin (2002, citado por Gamboa, 2010)
seflalan que: En la organizacion se dan muchos
procesos que son llevados a cabo en grupos, por lo que
deberia ser pertinente conceptualizar el constructor de
satisfaccion laboral no unicamente a nivel individual,
sino también a nivel grupal y organizacional. Por lo
anterior, es que ellos definen satisfaccion de la tarea
del grupo’ como la actitud compartida del grupo hacia

su tarea y hacia el ambiente de trabajo asociado (p.6).

La satisfaccion laboral es como un estado emocional
placentero o positivo resultante de la experiencia
misma del trabajo; dicho estado es alcanzado
satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a

través de su trabajo.
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Satisfaccion, insatisfaccion y produccion

Al respecto Méarquez (2012), indica que: Es el
rendimiento el que influye en la satisfacciébn y no
viceversa como lo sefiala inicialmente el modelo de
Lawler-Porter. La insatisfaccion produce una baja en la
eficiencia organizacional, puede expresarse ademas a
través de las conductas de expresion, lealtad,
negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente
un empleado insatisfecho puede conducirle a una
conducta agresiva, la cual puede manifestarse por
sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente
podemos sefalar que las conductas generadas por la
insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes
principales: activo — pasivo, destructivo — constructivo
de acuerdo a su orientacion, segun se muestra en el

cuadro adjunto (p.10).

Esto es muy probable apoyandonos en que las
personas que tengan talentos adecuados podran lograr
mejores desempefios en el puesto, ser mas exitosas
en su trabajo y esto les generard mayor satisfaccion
(influyen el reconocimiento formal, la retroalimentacion

y demas factores contingentes).
Importancia de la satisfaccion laboral
Gargallo (2012), explica la importancia:

La satisfaccién en el trabajo ha sido reconocida como
un componente del compromiso organizacional de
modo que desde la literatura especializada en la
direccion y gestidn de los recursos humanos se postula
gue disponer de trabajadores satisfechos y motivados
sera uno de los factores determinantes del eéxito
empresarial mientras que si el personal no se siente

satisfecho ni identificado con la organizaciones, la
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empresa no podra alcanzar unos niveles de calidad
competitivos, ni en el producto ni en el servicio al
cliente. Todo ello justifica la importancia de los
esfuerzos realizados hasta el momento por conocer los
factores que definen y determinan la satisfaccion
laboral. Sin embargo, a lo largo de la literatura
analizada se observa una carencia de trabajos sobre
satisfaccion laboral en las empresas de economia
social y mas concretamente en las cooperativas de
trabajo asociado, donde la participacién de los socios
trabajadores y la convivencia de estos con trabajadores
no socios pueden resultar elementos importantes a
tener en cuenta en el andlisis y gestion de la
satisfaccion laboral. En consecuencia, el presente
trabajo tiene como objetivo general profundizar en el
estudio de la satisfaccion laboral dentro de las
empresas cooperativas, aportando evidencia empirica
sobre los determinantes de la misma en las
cooperativas de trabajo asociado, donde dadas sus
peculiaridades resulta especialmente importante dicho

aspecto (p.15).

En este sentido, el avance en el conocimiento de las
percepciones de los trabajadores de estas
organizaciones sobre los determinantes de la
satisfaccion laboral permitirA desarrollar posibles
actuaciones encaminadas a la mejora de la misma y a
favorecer su implicacion en el proyecto de la empresa,
lo que podria tener implicaciones en el éxito
competitivo de la misma, siempre teniendo en cuenta
las especificidades de cada uno de los grupos
implicados, trabajadores socios y no socios. En la
medida en que se garantice el compromiso de los

distintos agentes y
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La competitividad de las cooperativas en el mercado,

se contribuird al desarrollo econémico y territorial.
Dimensiones

Dimension 1: Condiciones de trabajo

Al respecto Navarro, (2008), indica que:

En su aporte al estudio de la satisfaccion laboral,
sefiala son condiciones de trabajo todos aquellos
elementos que se sitian en torno al trabajo, el conjunto

de factores que lo envuelven. (p.19)

Bajo este enfoque, la cantidad de aspectos que pueden
ser considerados condiciones del trabajo es
practicamente interminable. Asi, el término “ambiente o

entorno de trabajo”, parece casi sinonimo del anterior.

Cifuentes (2012), en este sentido amplio: las
condiciones de trabajo son definidas como el conjunto
de propiedades que caracterizan la situacion de
trabajo, que influyen en la prestacién del mismo y que
pueden afectar la salud fisica, mental del trabajador y

su conducta. (p.49).

Diferenciando el amplio conjunto de propiedades en
condiciones del trabajo del puesto-ambiente fisico,
psicosocial, contenido y organizacion del trabajo,
aguellos aspectos que inciden en la salud integral del
trabajador influyen sobre sus facultades intelectuales y
condiciones de trabajo de una empresa- aspectos
organizacionales, infraestructurales, asistenciales y
sociales que propician el desarrollo del trabajador y la

promocién de su bienestar integral.

Garcia, (2010), refiere que: En la actualidad el
fenédmeno de la satisfaccion laboral adquiere una vital

importancia para el desarrollo de la humanidad.
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Resulta evidente que es necesario combinar las
nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la
eficacia, eficiencia y efectividad en las organizaciones.

Sostiene ademas que, en la comunidad cientifica,
existe consenso en sefialar que la satisfaccion laboral
es la actitud que asume la persona ante su trabajo y
qgue se refleja en actitudes, sentimientos, estados de
animo y comportamientos en relacion a su actividad
laboral. Por lo que, teniendo en cuenta que la
satisfaccion de los trabajadores tiene importante
repercusion en el que hacer de las organizaciones,
resulta de interés tener en cuenta la satisfaccion laboral
en una organizacion como una necesidad primordial,
pues son las personas humanas las que crean y

producen un tipo de organizacion eficiente y eficaz.
(p.1).

Si la persona esta satisfecha con su trabajo
respondera adecuadamente a las exigencias de este;
si, por el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de
realizar su labor con eficiencia y calidad. Ademas, la
insatisfaccion laboral se refleja en todas las esferas de

la vida del trabajador.
Dimension 2 Interaccién de los jefes

De la Rosa, (2010), respecto a la interaccion de los
jefes fundamenta que: En su articulo sobre cémo
afecta la relacion del empleado con el lider a su
compromiso con la organizacion, plantea la teoria del
Intercambio Social y la premisa de que los empleados
tienden a personificar las empresas donde trabajan,
sefala que segun esta teoria, el comportamiento social
es un intercambio de bienes tanto materiales como no

materiales (simbolos de aprobacién y prestigio), de
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forma que las personas que dan mucho a otras esperan
obtener mucho de ellas, y las que obtiene mucho de
otros estan bajo la presion de dar mucho a esos otros.
(p.117).

El lider posee la autoridad para tomar decisiones o
influir en ellas de forma favorable al empleado, y este
puede mejorar su rendimiento e implicarse en mayor
medida en su trabajo, revirtiendo en posibles

reconocimientos para su jefe.

Pelaes (2010), en este sentido amplio, indicando que:
A diferencia de las relaciones basadas solo en términos
transaccionales, en la actualidad los empleados
esperan reconocimiento por parte de sus jefes, una
mayor comunicacion y que sean capaces de generar
un ambiente laboral tranquilo. El ideal de la relacion
estd basado en una constante interaccion y
permeabilidad para conversar, y llevar adelante el

trabajo. (p.3).

Al mismo tiempo, los jefes también esperan escuchar
las opiniones de sus empleados y recibir valor
agregado por parte de ellos. El feedback e inputs son
fundamentales para construir un vinculo sélido, de

crecimiento y aprendizaje.

Pelaes, (2010), explica, ampliando en este sentido que:
Es importante que en las relaciones entre superiores y
empleados sean caracterizados por una alta confianza,
apoyo mutuo, consideracion y respeto porque ambos,
son los recursos mas valiosos de la Entidad. De esta

forma el superior estaria contribuyendo a que

Los empleados se desarrollen desempefien mejor con

una percepcion del bienestar en la organizacion (p.52).
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La labor del lider, en la gestion de aspectos como la
prevencion de riesgos psicosociales, es la de mejorar
la comunicacion con sus subalternos y asumir las
responsabilidades que le corresponden en la empresa,
y hacer que los demas asuman la suya sin generar
malestar; pues es el responsable de la seguridad en el
trabajo, tanto de la seguridad desde el aspecto
psicosocial como el responsable de la realizacion del
trabajo.

Dimension 3 Bienestar de los trabajadores.

Una estrategia para crear entornos laborales
saludables debe estar disefiada de acuerdo a las
caracteristicas Unicas, historicas, culturales, de
mercado y del empleado como individuo en las

organizaciones. (p.2).

Para conceptualizar el bienestar en el trabajo como la
situacion en la que un trabajador esta satisfecho con su
trabajo y, al mismo tiempo, experimenta
frecuentemente emociones positivas como la alegria y

la felicidad.

Guzman, (2014), lo conceptualiza indicando que: El
bienestar laboral puede definirse como una
planificacion estratégica que logra apoyar a sus
empleados y su nucleo familiar primario, en el ambito
gue se crean y mantienen conductas y rutinas que
mejoran su calidad de vida, la felicidad es la basqueda
de los seres humanos y el bienestar de los trabajadores
es lo que se persigue, efectuar una labor que le
proporcione emociones positivas. Se disminuyen los

riesgos de salud fisica y psicologica. (p.8).
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2.3.

2.4.

Definiciones conceptuales
Clima Organizacional
Es la calidad o la suma de caracteristica ambientales percibidas
0 experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye
poderosamente en su comportamiento.

Satisfaccion Laboral

Se refiere al bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando
un deseo es satisfecho, relacionandolo también con la motivacién

al trabajo.

Hipoétesis

2.4.1. Hipbtesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco
— 2018.

2.4.2. Hipoétesis especificas

La estructura de la organizacion se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco
—2018.

Las relaciones se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco
—2018.

La recompensa se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educaciéon Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco
—2018.
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2.5. Variables
2.5.1. Variable dependiente

Clima organizacional

Dimensiones:
e Las estructura de la organizacion
e Las relaciones

e Lasrecompensas

2.5.2. Variable independiente

Satisfaccion laboral

Dimensiones:
v/ Condiciones de trabajo
v Interaccion de los jefes
v Bienestar de los trabajadores
2.6. Operacionalizacion de variables (anexo).
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3.1.

CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo de Investigacion

La presente investigacion pertenece al tipo aplicada, debido a que se

caracteriza por su busqueda de la aplicacion o utilizacion de los

conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, para

generar soluciéon y sistematizar la practica basada en investigacion.
(Sampieri, Collado, & Lucio, 2014)

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Enfoque

El enfoque al cual pertenece el estudio es cuantitativo. Por
utilizar la recoleccion de datos para probar hipétesis con base
en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y probar teorias Segun
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,
2014)

Alcance o Nivel

Se dice que es un estudio descriptivo, porque busca especificar
las propiedades y las caracteristicas de un fenomeno que se
someta a un andlisis. Es decir, Unicamente pretende medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren. Se dice
correlacional, a que el presente estudio tiene como finalidad
conocer la relacion que existe entre dos 0 mas variables en
una muestra o contexto en particular. El clima organizacional y
la satisfaccion laboral (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2014)

Disefo

Segun Hernandez, Baptista y otros (2014) “El disefho es

descriptivo correlacional, trata de determinar el grado de
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relacion existente entre dos o mas variables de interés en una
muestra de sujetos o el grado de relacion existente entre dos
fendmenos o actividades observadas. Inteligencia emocional y

el rendimiento laboral. El esquema es el siguiente:

X
M r

Dénde:

X = clima organizacional (causa)
Y = rendimiento laboral (efecto)
M= muestra

R=relacion

En este esquema se puede ver la muestra (M) la influencia que
existe entre la variable x en este caso inteligencia emocional en
la variable Y, siendo rendimiento laboral, donde la variable x,
viene a ser el factor causa y la variable Y el factor efecto de la

realidad problematica en el estudio de investigacion.

3.2. Poblacion y Muestra
3.2.1. Poblacion

Para Murray Spiegel (2010). "Se llama muestra a una coleccién
de elementos de la poblacibn a estudiar qué sirve para
representarla, de modo que las conclusiones obtenidas de su
estudio representan en una alta posibilidad a las que se
obtendrian de hacer un estudio sobre la totalidad de la

poblacion”.
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3.2.2. Muestra

Se considerd una muestra no-probabilistica, con muestreo de
tipo intencional o de conveniencia. Este tipo de muestreo se
caracteriza por un esfuerzo deliberado de obtener muestras
"representativas" mediante la inclusion en la muestra de grupos
supuestamente tipicos. Aqui el procedimiento no es mecanico
ni con base en formulas de probabilidad, sino que depende del
proceso de toma de decisiones de un investigador o de un
grupo de investigadores y, desde luego, las muestras
seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion.
(Herndndez Sampieri etal., 2014).

* Unidad de analisis:

Los colaboradores de la Oficina del Programa a
Distancia de la Universidad de Huanuco.

* Unidad de muestreo:

Los colaboradores son 14 trabajadores de la Oficina del

Programa a Distancia de la Universidad de Huanuco.
* Tamano de la muestra:

Por ser una poblacién pequefia se toma en su integridad
para la muestra. Se aplicara a los 14 trabajadores de
PESD- Universidad de Huanuco.

48



3.3.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

TIPOS DE DATOS

DEFINICION

Datos Primarios

Los datos primarios son aquellos que se
obtienen especificamente para el Objetivo
de la investigacion a realizar. Las fuentes
primarias pueden ser obtenidas de
encuestas, experimentos, grupos focales,

entrevistas, observacion entre otros.

Datos Secundarios

Son los datos que ya existen de una fuente
externa o interna a la empresa y que
fueron obtenidos con un objetivo diferente
a la Investigacion en cuestion. La cual las

fuentes secundarias pueden ser obtenidos

de universidades, institutos, libros,
revistas, internet, etc.
TECNICAS INSTRUMENTOS

La Observacion:

Accion y efecto de observar
un fenébmeno, una comunidad
0 un acontecimiento, que
tiene un propdsito para la
investigacion, se debe estar
atento a los detalles, sucesos,
eventos e interacciones para

conseguir Mejores resultados.

La Guia de Observacion:

Se elaborarda una guia de observacion
para visitar al programa de Educacion
Superior a Distancia de la Universidad de
Huénuco, luego se observarad el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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La Encuesta: El Cuestionario:

Técnicas basadas en | Se elaborara cuestionarios de 20

preguntas. preguntas uno para los trabajadores

escogidos aleatoriamente determinados
con la guia de observacion, luego se
formulard las preguntas a los trabajadores
para determinar que influye el clima

organizacional o la satisfaccion laboral.

3.4.

Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacién

e Cuadros estadisticos:

Un cuadro estadistico es una representacion grafica de las diversas
situaciones que se nos presentan diariamente. Es la forma
esquematica de comprender las tendencias de nuestra forma de sery
de vivir. En un cuadro estadistico puedes identificar tantas variables
como quieras en este caso buscaremos relacionar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

e Estadigrafos:

Un estadigrafo o Estadistico es una funcion matematica que utiliza
datos de muestra para llegar a un resultado que debe ser un nimero
real. Los Estadigrafos son utilizados para estimar parametros o como
valores de distribuciones de probabilidad que permiten hacer
inferencia estadistica (la inferencia estadistica son los contrastes de
hipétesis y los intervalos de confianza de uno o varios parametros) el
clima organizacional y la satisfaccion laboral.

e Diagrama de Barras:

Un diagrama de barras, también conocido como diagrama de
columnas, es una forma de representar graficamente un conjunto de
datos o valores, y esta conformado por barras rectangulares de
longitudes proporcionales a los valores representados. Los graficos de

barras son usados para comparar dos o mas valores. Las barras
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pueden orientarse verticalmente u horizontalmente hacia el clima
organizacional o la satisfaccién laboral.

e Programa SPSS:

Es un programa estadistico informatico muy usado en las ciencias
sociales y las empresas de investigacion de mercado. Originalmente
SPSS fue creado como el acronimo de Statistical Packageforthe Social
Sciences aunque también se ha referido como "Statistical Product and
Service Solutions" Es uno de los programas estadisticos mas
conocidos teniendo en cuenta su capacidad para trabajar con grandes
bases de datos y un sencillo interface para la mayoria de los analisis.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion de Resultados

Tabla N° 1

1. Existe procedimientos excesivos para administrar y gestionar determinados
asuntos dénde se sigue un conjunto de procedimientos y reglas especificas.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 4 25,0 25,0 25,0
Validos  Si 12 75,0 75,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

1. Existe procedimientos excesivos para administrar y gestionar determinados
asuntos donde se sigue un conjunto de procedimientos y reglas especificas.

Porcentaje

Mo Si

1. Existe procedimientos excesivos para administrar y
gestionar determinados asuntos donde se sigue un
conjunto de procedimientos y reglas especificas.

Euente: Tabla N° 1.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 1

Interpretacién:

Los administrativos encuestados sefialan que, si existe procedimientos
excesivos para administrar y gestionar determinados asuntos donde se sigue
un conjunto de procedimientos y reglas especificas en un 75% y no en un
25%.
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Tabla N° 2

2. Los trabajadores pueden desenvolverse libremente en su labor sin presion
del jefe del Programa a Distancia de la UDH.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 5 31,2 31,2 31,2
Vvalidos Si 11 68,8 68,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

2. Los trabajadores pueden desenvolverse libremente en su labor sin presion del
jefe del Programa a Distancia de la UDH.

Porcentaje

Mo Si

2. Los trabajadores pueden desenvolverse libremente en
su labor sin presion del jefe del Programa a Distancia de
la UDH.

Euente: Tabla N° 2.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 2

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, los trabajadores pueden
desenvolverse libremente en su labor sin presion del jefe del Programa a
Distancia de la UDH en un 68.8% y no en un 31,2%.
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Tabla N° 3
3. Los trabajadores esperan que el jefe tome decisiones para solucionar un
problema (Ejemplo: No rindié un alumno su evaluacién o solicita cambio de
sede de un alumno).

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 13 81,2 81,2 81,2
Validos Si 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

3. Los trabajadores esperan que el jefe tome decisiones para solucionar un
problema (Ejemplo: No rindié un alumno su evaluacion o solicita cambio de sede
de un alumno).

Porcentaje

Mo

3. Los trabajadores esperan que el jefe tome decisiones
para solucionar un problema (Ejemplo: No rindié un
alumno su evaluacion o solicita cambio de sede de un ...
Fuente: Tabla N° 3.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 3

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefalan que, los trabajadores no
esperan que el jefe tome decisiones para solucionar un problema en un 81.3%

y si en un 31,2%.
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Tabla N° 4

4. Existe el buen trato entre el jefe y los colaboradores de la oficina del
programa a distancia.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 6 37,5 37,5 37,5
Vvalidos Si 10 62,5 62,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

4. Existe el buen trato entre el jefe y los colaboradores de la oficina del programa
a distancia.

Porcentaje

Mo Si

4. Existe el buen trato entre el jefe y los colaboradores de
la oficina del programa a distancia.

Fuente: Tabla N° 4.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 4
Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, si existe el buen trato
entre el jefe y los colaboradores de la oficina del programa a distancia en un
62,5 % y no en un 37,5%.
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Tabla N° 5

5. El climalaboral es grato en la oficina del programa de educacién donde se
practica el respeto entre pares.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 4 25,0 25,0 25,0
Validos Si 12 75,0 75,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

5. El clima laboral es grato en la oficina del programa de educacion donde se
practica el respeto entre pares.

Porcentaje

Mo Si

5. El clima laboral es grato en la oficina del programa de
educacion donde se practica el respeto entre pares.

Fuente: Tabla N° 5.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 5

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, si el clima laboral es
grato en la oficina del programa de educacion dénde se practica el respeto

entre pares en un 75 % y no en un 25%.
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Tabla N° 6

6. Si existe un problema en la organizacién que afecta a todos los miembros,

estan dispuestos todos a ayudar.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 3 18,8 18,8 18,8
Validos Si 13 81,3 81,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

6. Si existe una problema en la organizacion que afecta atodo los miembros,
estan dispuestos todos a ayudar.

Porcentaje

Si

6. Si existe una problema en la organizacién que afecta a
todo los miembros, estan dispuestos todos a ayudar.

Fuente: Tabla N° 6.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 6

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefalan que, Si existe un problema en
la organizacion que afecta a todos los miembros, estan dispuestos todos a

ayudar en un 81, 2 % y no en un 18,8%.
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Tabla N° 7

7. Cuando usted realiza un buen trabajo a nivel de equipo lo reconocen
mediante resoluciones.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 13 81,2 81,2 81,2
Validos Si 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

7. Cuando usted realiza un buen trabajo a nivel de equipo lo reconocen mediante
resoluciones.

Porcentaje

Mo

7. Cuando usted realiza un buen trabajo a nivel de equipo
lo reconocen mediante resoluciones.

Fuente: Tabla N° 7.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 7

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, cuando usted realiza un
buen trabajo a nivel de equipo lo reconocen mediante resoluciones si en un
81,2 % y no en un 18,8%.
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Tabla N° 8

8. Existe bonificaciones por el trabajo que cumple fuera de horario.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 13 81,2 81,2 81,2
Validos Si 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

8. Existe bonificaciones por el trabajo que cumple fuera de horario.

Porcentaje

Mo

8. Existe bonificaciones por el trabajo que cumple fuera
e horario.

Fuente: Tabla N° 8.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 8

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, no existe bonificaciones

por el trabajo que cumple fuera de horario. en un 81, 2 % y si en un 18,8%.
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Tabla N° 9

9. El jefe del Programa a Distancia reconoce sus esfuerzos de sus
colaboradores y les incentivan a seguir siendo mejores.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 3 18,8 18,8 18,8
Validos Si 13 81,2 81,2 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

9. El jefe del Programa a Distancia reconoce sus esfuerzos de sus colaboradores
y les incentivan a seguir siendo mejores.

Porcentaje

Si

9. El jefe del Programa a Distancia reconoce sus
esfuerzos de sus colaboradores y les incentivan a seguir
siendo mejores.

Fuente: Tabla N° 9.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 9

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, el jefe del Programa a
Distancia reconoce sus esfuerzos de sus colaboradores y les incentivan a

seguir siendo mejores. en un 81, 2 % y si en un 18,8%.
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Tabla N° 10

10. En el programa a distancia les brindan los recursos necesarios para poder
desenvolverse en su trabajo.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 3 18,8 18,8 18,8
Validos Si 13 81,2 81,2 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

10. En el programa a distancia les brindan los recursos necesarios para poder
desenvolverse en su trabajo.

Porcentaje

Si

10. En el programa a distancia les brindan los recursos
necesarios para poder desenvolverse en su trabajo.

Fuente: Tabla N° 10.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 10
Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, si en el programa a
distancia les brindan los recursos necesarios para poder desenvolverse en su

trabajo en un 81, 2 % y no en un 18,8%.

61



Tabla N° 11

11. El ambiente fisico donde usted se desenvuelve es el adecuado.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 1 6,2 6,2 6,2
Validos Si 15 93,8 93,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

11. El ambiente fisico donde usted se desenvuelve es el adecuado.

Porcentaje

Si

11. El ambiente fisico donde usted se desenvuelve es el
adecuado.

Fuente: Tabla N° 11.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 11

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, el ambiente fisico donde

se desenvuelven es el adecuado en un 93, 8 % y no en un 6,2%.
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Tabla N° 12

12. Usted se siente seguro en su trabajo (Goza de un contrato renovable,
contrato indefinido).

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 3 18,8 18,8 18,8
Validos Si 13 81,2 81,2 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

12. Usted se siente seguro en su trabajo (Goza de un contrato renovable,
contrato indefinido).

Porcentaje

Si

12. Usted se siente seguro en su trabajo (Goza de un
contrato renovable, contrato indefinido).

Fuente: Tabla N° 12.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 12

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, se sienten seguros en
sus trabajos (Gozan de un contrato renovable, contrato indefinido).en un 81,
2 % y no en un 18,8%.
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Tabla N° 13

13. Existe comunicacién horizontal con el jefe y sus demas colegas.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 7 43,8 43,8 43,8
Validos Si 9 56,2 56,2 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

13. Existe comunicacion horizontal con el jefe y sus demas colegas.

.

Porcentaje

Mo Si

13. Existe comunicacion horizontal con el jefe y sus
demas colegas.

Euente: Tabla N° 13.
Elaboracion: Propia del Investigador.

Figura N° 13

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, si existe comunicacion

horizontal con el jefe y sus demas colegas en un 56, 2 % y no en un 43,8%.
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Tabla N° 14

14. El jefe de oficina coopera con los colaboradores para el cumplimiento de

metas.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 10 62,5 62,5 62,5
Validos Si 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

14. El jefe de oficina coopera con los colaboradores para el cumplimiento de
metas.

Porcentaje

Mo Si

14. El jefe de oficina pera con los colaboradores para
el cumplimiento de metas.

Fuente: Tabla N° 14.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 14

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, el jefe de oficina no
coopera con los colaboradores para el cumplimiento de metas. en un 62,5 %

y si en un 37,5%.
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Tabla N° 15

15. El jefe de PESD escucha las opiniones de los colaboradores y recibe el
valor agregado de parte de ellos.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 5 31,2 31,2 31,2
Validos Si 11 68,8 68,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

15. El jefe de PESD escucha las opiniones de los colaboradores y recibe el valor
agregado de parte de ellos.

Porcentaje

Mo Si

15. El jefe de PESD escucha las opiniones de los
colaboradores y recibe el valor agregado de parte de
ellos.

Fuente: Tabla N° 15.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 15

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, si el jefe de PESD
escucha las opiniones de los colaboradores y recibe el valor agregado de

parte de ellos. en un 68,8 % y si en un 31,2%.
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Tabla N° 16

16. Le agrada la labor que desemperia en el programa superior a distancia.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 8 50,0 50,0 50,0
Vélidos  Si 8 50,0 50,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

16. Le agrada la labor que desempenfia en el programa superior a distancia.

Porcentaje

Mo Si

16. Le agrada la labor que desempefia en el programa
superior a distancia.

Euente: Tabla N° 16.
Elaboracion: Propia del Investigador.

Figura N° 16

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefalan que, si le agrada la labor que

desempenia en el programa superior a distancia en un 50 % y no en un 50%.
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Tabla N° 17

17. Usted esta satisfecho en su trabajo (Por las funciones encomendadas, por

el trato que recibe).

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 6 37,5 37,5 37,5
Validos Si 10 62,5 62,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

17. Usted esta satisfecho en su trabajo (Por las funciones encomendadas, por el
trato que recibe).

Porcentaje

Mo Si

17. Usted esta satisfecho en su trabajo (Por las
funciones encomendadas, por el trato que recibe).

Fuente: Tabla N° 17.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 17

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefialan que, si estan satisfechos en

sus trabajos en un 62,5% y no en un 37,5 %.
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Tabla N° 18

18. La labor que realiza cubre sus expectativas personales y emocionales.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 10 62,5 62,5 62,5
Validos Si 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

18. La labor que realiza cubre sus expectativas personales y emocionales.

Porcentaje

Mo Si

18. La labor que realiza cubre sus expectativas
personales y emocionales.

Fuente: Tabla N° 18.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 18

Interpretacion:

Los administrativos encuestados sefalan que, la labor que realizan no
cubre sus expectativas personales y emocionales en un 62,5% y si en un 37,5
%.
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4.2. Contrastacion de la Hipétesis.

Hipotesis General:

Para comprobar la hipotesis, planteamos la hipétesis estadistica siguiente:

HG: Existe relacion estadisticamente significativa entre Clima Organizacional
y Satisfacciéon Laboral.

Calculando el Coeficiente rxy de Correlacion de Pearson:

()
T NG ) ExFINE ) (S

Donde:

X = Puntajes obtenido de la Clima Organizacional.
y = Puntajes obtenidos de la Satisfaccion Laboral.
rvy= Relacion de las variables.

N = Nimero de estudiantes.
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Tabla N° 19

Correlaciones

Satisfaccion Clima
Laboral Organizacional
Correlaciéon de Pearson 1 ,841"
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
Correlacion de Pearson ,841" 1
Clima Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Satisfaccion Laboral

Q Observado
—Lineal

Clima Organizacional

Euente: Tabla N° 19.
Elaboracidn: Propia del Investigador

Figura N° 19

Interpretacion:

Se obtuvo un valor relacional de 0.841, el cual manifiesta que hay una
relacion muy alta entre las variables de estudio: Clima Laboral y Satisfaccion
Laboral. De esta forma se acepta la hipotesis general.

71



Hipo6tesis Especificas:

Para comprobar las hipétesis especificas, planteamos las siguientes hipotesis
estadisticas:

HE;: Existe relacion estadisticamente significativa entre los puntajes
obtenidos de la Estructura y Satisfaccién Laboral.

Tabla N° 20

Correlaciones

Satisfaccion Estructura
Laboral
Correlacién de Pearson 1 , 706"
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 16 16
Correlacién de Pearson , 706" 1
Estructura Sig. (bilateral) ,002
N 16 16
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.
Satisfaccion Laboral
Q Observado
171 [o] [a] = Lineal

Estructura

Euente: Tabla N° 20.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Figura N° 20

Interpretacion:
Se obtuvo un valor relacional de 0.706, el cual manifiesta que hay una

relacion alta entre las variables de estudio: Estructura y Satisfaccion Laboral.
De esta forma se acepta la hipétesis especifica.

HE;: Existe relacién estadisticamente significativa entre los puntajes
obtenidos de la Relaciones y Satisfaccion Laboral.
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Tabla N° 21

Correlaciones

Satisfaccion Relaciones
Laboral

Correlacién de Pearson 1 ,836"
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 16 16

Correlacién de Pearson ,836" 1
Relaciones Sig. (bilateral) ,000

N 16 16

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.

Satisfaccion Laboral

Q Observado
o ——Lineal

Relaciones

Euente: Tabla N° 21.
Elaboracidn: Propia del Investigador

Figura N° 21

Interpretacion:

Se obtuvo un valor relacional de 0.836, el cual manifiesta que hay una
relacion muy alta entre las variables de estudio: Relaciones y Satisfaccidon

Laboral. De esta forma se acepta la hipotesis especifica.

HEs: Existe relacién estadisticamente significativa entre

obtenidos de la Recompensa y Satisfaccién Laboral.
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Tabla N° 22

Correlaciones

Satisfaccion Recompensa
Laboral
Correlaciéon de Pearson 1 ,378
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,148
N 16 16
Correlacién de Pearson ,378 1
Recompensa Sig. (bilateral) ,148
N 16 16
Fuente: Cuestionario, 2019.
Elaboracidn: Propia del Investigador.
Satisfaccion Laboral
Q Observado
171 o s} —Lineal

" T T T
3 4 3 [

Recompensa

Fuente: Tabla N° 22.
Elaboracidn: Propia del Investigador

Figura N° 22

Interpretacion:

Se obtuvo un valor relacional de 0.378, el cual manifiesta que hay una
relacion baja entre las variables de estudio: Recompensa y Satisfaccion
Laboral. De esta forma se acepta la hipotesis especifica.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

e En referencia a determinar qué relacion existe entre clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores del
Programa de Educacion Superior a Distancia de la Universidad de
Huanuco - 2018, se puede afirmar que de acuerdo al
procesamiento datos se obtuvo los resultados de un valor relacional
de 0.841, el cual manifiesta que hay una relacion muy alta entre las
variables de estudio. Brunet (2011) manifiesta que el clima como
un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion y la
distinguen de otras en cuanto a sus productos fabricados o
servicios ofrecidos, aspecto econOmico, organigrama, etc.,
considerando que son relativamente estables en el tiempo y que en
cierta medida influyen y determinan el comportamiento de los
empleados dentro de la organizacion, esta definicibn se apoya
sobre bases facilmente criticables, en cuanto a que se limita al
estudio de la relacion que existe entre el tamafio de una empresa 'y
el rendimiento de sus empleados, a través del analisis de la tasa de
rotacion, el ausentismo y el nimero de accidentes, dejando a un
lado la interpretacion que el individuo hace de su situacion en el
trabajo causa directamente relacionada con su comportamiento.

e Enreferencia a Determinar qué relacion existe entre la estructura
de la organizacién y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Programa de Educacion Superior a distancia de la Universidad de
Huadnuco - 2018. se puede afirmar que de acuerdo al
procesamiento datos se obtuvo los resultados de un valor relacional
de 0.706, el cual manifiesta que hay una relacion alta entre las
variables de estudio entre las variables de estudio. (Litwin &
Stringer H, 1998) Postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa De esta
forma, el vocablo “estructura” corresponde sobre todo a la

organizacion fisica de los componentes de una empresa, mientras
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que “proceso” se relaciona con la gestion de recursos humanos. El
estudio del clima necesita entonces, a la vez, del examen de sus
componentes humanos y fisicos.

e En referencia a Determinar qué relacion existe entre las
relaciones y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Programa de Educacion Superior a Distancia de la Universidad de
Huanuco - 2018. se puede afirmar que de acuerdo al
procesamiento datos se obtuvo los resultados de un valor relacional
de 0.836, el cual manifiesta que hay una relacion muy alta entre las
variables de estudio. Es la percepcion por parte de los miembros
de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados. Las relaciones ‘interpersonales entre los
miembros de la organizacion es la cohesion del grupo de trabajo;
el grado de implicacion en la tarea y; el apoyo dado al trabajo por
parte de la direccion, relaciones con los compafieros, posicion,
seguridad, relacion con los superiores y subordinados. Mientras las
relaciones sean positivas y fuerte habra una satisfaccién laboral por
todo lo expuesto lineas arriba (Litwin & Stringer H, 1998)

e En referencia a Determinar qué relacion existe entre la
recompensa y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Programa de Educacion Superior a Distancia de la Universidad de
Huanuco - 2018. se puede afirmar que de acuerdo al
procesamiento datos se obtuvo los resultados de un valor relacional
de Se obtuvo un valor relacional de 0.378, el cual manifiesta que
hay una relacion baja entre las variables de estudio. la la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en
gue la organizacién utiliza mas el premio que el castigo. Implica de
ser respetado por los demas y por uno mismo; es la necesidad de
reconocimiento al esfuerzo y al trabajo. Se obtiene mediante el
disefio de sistemas de recompensa y premios que proporcionen
reconocimiento orgullo y dignidad a las personas que desempefian

un trabajo y se sienten satisfechos consigo mismo.
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CONCLUSIONES

1. En referencia a determinar qué relacibn existe entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Programa de Educacion Superior a Distancia de la Universidad de
Huanuco - 2018, se puede afirmar que de acuerdo al
procesamiento datos se obtuvo los resultados de un valor relacional
de 0.841, el cual manifiesta que hay una relacion muy alta entre las
variables de estudio.

2. En referencia a Determinar qué relacion existe entre las relaciones
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco —
2018. se puede afirmar que de acuerdo al procesamiento datos se
obtuvo los resultados de un valor relacional de 0.836, el cual
manifiesta que hay una relacion muy alta entre las variables de
estudio.

3. Enreferencia a Determinar qué relacion existe entre las relaciones
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de
Educacion Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco —
2018. se puede afirmar que de acuerdo al procesamiento datos se
obtuvo los resultados de un valor relacional de 0.836, el cual
manifiesta que hay una relacion muy alta entre las variables de
estudio.

4. En referencia a Determinar qué relacion existe entre la estructura
de la organizacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Programa de Educacion Superior a distancia de la Universidad de
Hudnuco - 2019. se puede afirmar que de acuerdo al
procesamiento de datos se obtuvo los resultados de un valor
relacional de 0.706, el cual manifiesta que hay una relacion alta

entre las variables de estudio..
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Programa de Educacion Superior a Distancia
de la Universidad de Huanuco tener satisfechos a sus
empleados y darles reconocimiento por la labor que realizan
fuera de sus horas. El investigador considera que la razén de
toda organizacion es el empleado, sin ellos no se podria dar
cumplimiento de metas objetivos institucionales.

Se recomienda al jefe del Programa de Educacion Superior a
Distancia de la Universidad de Huanuco mantener una
comunicacion horizontal mas no verticalista con sus
colaboradores a fin de ser escuchados y ver cuédles son las
estrategias que plantean como equipo dentro de una
organizacion.

Se recomienda al Programa de Educacion Superior a Distancia
de la Universidad de Huanuco especificamente al area de
recursos humanos implementar talleres donde se propicie el
didlogo para conocer sus inquietudes e insatisfacciones de los
empleados sobre la labor que desempefian, para mejorar o
llevar como propuesta de mejora todo lo que comprende dicho

proceso.
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ANEXOS



1.1 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTRUCTURA

Burocracia

1. Existe procedimientos excesivos para administrar y
gestionar determinados asuntos dénde se sigue un
conjunto de procedimientos y reglas especificas.

Ambiente de trabajo
libre

2. Los trabajadores pueden desenvolverse libremente en
su labor sin presion del jefe del Programa de Educacion
Superior a Distancia de la UDH.

limitaciones

3. Los trabajadores esperan que el jefe tome decisiones
para solucionar un problema ejm. No rindié un alumno
su evaluacion, o solicita cambio de sede de un alumno.

RELACIONES

Buen trato

4. Existe el buen trato entre el jefe y los colaboradores
de la oficina del Programa de Educacién Superior a
Distancia de la UDH

Ambiente grato

5. El clima laboral es grato en la oficina del Programa de
Educacidon Superior a Distancia donde se prdactica el
respeto, cooperacion entre pares.

empatia

6.Si existe un problema en la organizacién que afecta a
todo los miembros é¢estan dispuestos todos a cooperar?

RECOMPENSA

Premios

7. Cuando Ud. realiza un buen trabajo a nivel de equipo
lo reconocen mediante resoluciones.
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Bonificaciones

8. Existe bonificaciones por el trabajo que cumple fuera
de horario.

Reconoce el trabajo

9. El jefe del Programa de Educacién Superior a Distancia
reconoce los esfuerzos de sus colaboradores y les
incentivan a seguir siendo mejores.

SATISFACCION LABORAL

CONDICIONES DE
TRABAJO

El puesto de trabajo

10. En el programa de Educacion Superior a Distancia les
brindan los recursos necesarios para poder
desenvolverse en su trabajo.

El ambiente fisico

11. El ambiente fisico donde Ud. se desenvuelve es el
adecuado.

seguridad

12. Ud. se siente seguro en su trabajo ( goza de un
contrato renovable, contrato indefinido)

INTERACCION DE LOS
JEFES

Comunicacién

13. Existe comunicacion horizontal con el jefe y sus
demas colegas.

Consideracion

14. El jefe de oficina tiene consideracion por todo sus
trabajadores sin distincién alguna.

BIENESTAR DE LOS
TRABAJADORES

Emociones positivas

15. Le gusta la labor que desempefia en el programa de
Educacion Superior a Distancia.

Satisfaccion con el
trabajo

16. Ud. esta satisfecho en su trabajo ( horas de trabajo
qgue cumple, por las funciones encomendadas, por el
trato que recibe)
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Matriz de Consistencia

Titulo Problemas Objetivos Hipotesis Metodologia
Problema General. Objetivo General. Hipdtesis General Tipo:
I ¢ Qué relacion existe entre | Determinar qué relacion | El clima organizacional se | Aplicada
El CLIMA . . . . .
ORGANIZACIONAL Y LA el clima organizacional y la | existe entre clima | relaciona Enfoque
i ue:
SATISFACCION satisfaccion laboral de los | organizacional y la | significativamente con la | ~,antitativo
LABORAL DE LOS trabajadores del Programa | satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los
TRABAJADORES DEL _ _ ] _ Nivel:
PROGRAMA DE de Educacién Superior a | trabajadores del Programa | trabajadores del Programa Descr.iptivo
EDUCACION SUPERIOR | Distancia de la | de Educacién Superior a | de Educacion Superior a | Disefio:

A DISTANCIA DE LA
UNIVERSIDAD DE
HUANUCO-2019”

Universidad de Huanuco —
20197

distancia de la
Universidad de Huanuco —

2019.

Distancia de la
Universidad de Huanuco —

2019.

Descriptivo correlacional

Poblacién y Muestra:
Poblacion:

Trabajadores Administrativos
de la Universidad de
Huéanuco

Muestra:

Trabajadores del Programa
de Educacion Superior a
Distancia de la Universidad
DE Huéanuco.
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Problemas Especificos.

¢, Qué relacion existe entre
la estructura de Ia
organizacion y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa
de Educacion Superior a
Distancia de la
Universidad de Huanuco —
2018?

¢, Qué relacion existe entre
las relaciones y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores del Programa
de Educacién Superior a
Distancia de la
Universidad de Huanuco —
2018?

¢, Qué relacion existe entre
la recompensa y la

satisfaccion laboral de los

Objetivos Especificos.

Determinar qué relacion
existe entre la estructura
de la organizacion y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa
de Educacion Superior a
Distancia de la
Universidad de Huanuco —
2019.

Determinar qué relacion
existe entre las relaciones
y la satisfaccién laboral de
del

Programa de Educacion

los trabajadores
Superior a Distancia de la
Universidad de Huanuco —
20109.

Determinar qué relaciéon

entre la

y la

existe

recompensa

Hipotesis Especificas.

La

organizacion se relaciona

estructura de la
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa
de Educacién Superior a
Distancia de la
Universidad de Huanuco —
2019.
Las relaciones se
relacionan

significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa
de Educacién Superior a
Distancia de la
Universidad de Huanuco —

20109.

Técnica e Instrumentos:
e Técnica:
Encuesta
e |nstrumento:
cuestionario
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trabajadores del Programa
de Educacion Superior a
Distancia de la
Universidad de Huanuco —

20187

satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa
de Educacion Superior a
Distancia de la
Universidad de Huanuco —

2019.

La

relaciona

recompensa se
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa
de Educacion Superior a
Distancia de la
Universidad de Huanuco —

2019.
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OUAERENS VERITATEN

Encuesta dirigida a los trabajadores del Programa de

Educacion Superior a Distancia de |la Universidad de

Huanuco

Objetivo: Determinar qué relacion existe entre clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores del programa de educacién a distancia

de la Universidad de Huanuco — 2018.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) segun corresponda en cada item, no

existen respuestas buenas ni malas, debe contestar todas las preguntas,

segun la

siguiente escala:

2-si

Valoracion
N° items
1 2
¢Existen procesos burocraticos para administrar y gestionar
1 | determinados asuntos en la oficina de PESD- UDH?
éLos trabajadores pueden desenvolverse libremente en su labor sin
2 | presion del jefe del Programa a Distancia de la UDH?
¢Los trabajadores esperan que el jefe tome decisiones para solucionar un
3 | problema ejm. ¢No rindié un alumno su evaluacion, o solicita cambio de
sede de un alumno?
¢Existe el buen trato entre el jefe y los colaboradores de la oficina del
4 | programa a distancia?
¢El clima laboral es grato en la oficina del Programa de Educacion
5 Superior a Distancia dénde se practica el respeto, la cooperacion entre

pares?
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Si existe un problema en la organizacion que afecta a todos los

6 | miembros, ¢estan dispuestos todos a cooperar?
¢Cuando Ud. realiza un buen trabajo a nivel de equipo lo reconocen
7 | mediante resoluciones?
éExisten bonificaciones por el trabajo que cumple fuera de horario?
8.
éEl jefe del Programa a Distancia reconoce los esfuerzos de sus
9. | colaboradores y les incentivan a seguir siendo mejores?
¢En el programa a distancia les brindan los recursos necesarios para
10. | poder desenvolverse en su trabajo?
éEl ambiente fisico donde Ud. se desenvuelve es el adecuado?
11.
¢Ud. se siente seguro en su trabajo (goza de un contrato renovable,
12. | contrato indefinido)?
éExiste comunicacién horizontal con el jefe y sus demas colegas?
13.
¢El jefe de oficina coopera con los colaboradores para el cumplimiento de
14 | metas??
¢El jefe de PESD escucha las opiniones de los colaboradores y recibe el
15. | valor agregado de parte de ellos?
. Le agrada la labor que desempefia en el programa superior a distancia.
16.
. Ud. esta satisfecho en su trabajo (por las funciones encomendadas, por
17. | el trato que recibe)
18. La labor que realiza cubre sus expectativas personales y emocionales.
18.

Gracias por su colaboracion.
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