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RESUMEN

El propdsito del presente estudio fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; el trabajo corresponde a una investigacion
descriptiva correlacional. Con este fin se aplicd un cuestionario de Clima organizacional de
25 preguntas a una poblacion de 70 trabajadores del Area Técnica Municipal de Agua y
Saneamiento (ATMANS), periodo 2017, en la region de Lambayeque y un cuestionario de 36
preguntas de Satisfaccion Laboral a los trabajadores. La técnica de recoleccion de
informacion fue la encuesta. Los principales hallazgos fueron, se comprobé que el liderazgo,
la motivacion, la comunicacion, el espacio fisico y el trabajo en equipo del clima
organizacional influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Area Técnica
Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS), en la regién de Lambayeque.En consecuencia
el clima laboral es fundamental en las organizaciones, por consiguiente, cualquier variacion

en el clima laboral afecta el ambiente de trabajo y a las personas que lo integran.

Palabras claves: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between the organizational
climate and job satisfaction; The work corresponds to a descriptive correlational
investigation. To this end, an organizational questionnaire of 25 questions was applied to a
population of 70 workers of the Municipal Technical Area of Water and Sanitation
(ATMAS), 2017 period, in the Lambayeque region and a questionnaire of 36 questions of
Labor Satisfaction to workers. The information gathering technique was the survey. The
main findings were, it was found that leadership, motivation, communication, physical
space and teamwork of the organizational climate influence the job satisfaction of workers
in the Municipal Technical Area of Water and Sanitation (ATMAS), in the Lambayeque
region. Accordingly, the work environment is essential in organizations, therefore, any

variation in the work environment affects the work environment and its members.

Keywords: Organizational climate and job satisfaction.



INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion es un primer acercamiento a la problematica del personal del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS), en la region de Lambayeque,

especialmente enfocado en el fenomeno del Clima Organizacional.

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio y puede ser un
factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su
conocimiento proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios planificados, tanto en las

conductas de los miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.

Partimos de la hipdtesis de que un mejoramiento en el Clima Laboral por iniciativa y acciones
de la empresa, es decir por la implementacion de politicas y practicas adecuadas de Recursos
Humanos, redundaré en una mejora en la eficacia y eficiencia de la organizacion, un mejor manejo de
los recursos humanos, asi como también mayores oportunidades para que las personas hagan de su

trabajo una ocasion de dignificacion.

Para tal fin se intenta conocer las percepciones y motivaciones del individuo frente a su
trabajo, para determinar luego, el grado de satisfaccion de los mismos y su incidencia en el clima
laboral y como esto deriva en situaciones de conflicto, bajas en la productividad, bajo rendimiento,

rotacion, ausentismos, estrés, entre otros.

El objetivo de esta investigacion es, determinar si existe influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral de los trabajadores del ATMAS; conociendo el clima organizacional, la
satisfaccion laboral y su influencia podemos proponer recomendaciones que permitan mejorar

estos a fin de que los clientes puedan recibir una mejor atencion.

Cabe aclarar, que debido a la situacion econdémico-politico-social que atraviesa
actualmente nuestro pais, vemos que el ATMAS también estan involucradas en esta crisis,
padeciendo las consecuencias que ello implica y viviendo, cada dia, una desmotivacion y

tension.

La presente investigacion se organiza en tres capitulos. En el primer capitulo se
presenta el analisis del objeto de estudio como la ubicacion, como surge el problema, como

se manifiesta; los objetivos de la investigacion, la justificacion, la metodologia, el disefio
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metodologico, la poblacion y muestra, operacionalizacion de variables y la técnica de
recoleccion de datos. En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico, con los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, la definicion conceptual de términos y
la formulacién de la hipotesis. En el tercer capitulo se presenta el anélisis y discusion de los

resultados de los instrumentos utilizados, junto con las conclusiones.



CAPITULO I: ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1 UBICACION

Esta investigacion se desarrollara en las doce Areas Técnicas Municipales de Agua y
Saneamiento (ATMAS) de la Provincia de Lambayeque que estan ubicados en los distritos
de: Lambayeque, fllimo, Jayanca, Mochumi, Moérrope, Motupe, Olmos, Pacora, Salas,

Chochope, San Jos¢ y Tucume.

1.2 COMO SURGE EL PROBLEMA

El Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS), es una entidad estatal
ubicada en la region de Lambayeque y cuenta con oficina de despacho interno que desarrolla

proceso administrativo y de control y ofrecen servicios sociales a la comunidad.

Dadas las caracteristicas de la organizacion empresarial y administrativa en la gestion
desarrollada se determina en gran parte que las dimensiones del clima organizacional del ATMAS
influye en la satisfaccion de los funcionarios vinculados a ésta; asi mismo se determina que la
existencia de oficinas internas y externas hace que la comunicacion y las relaciones interpersonales
sean deficientes lo que influye directamente en la satisfaccion laboral de los funcionarios. Los
elementos mas relevantes para analizar la problemadtica que se presenta en la entidad son muy
importantes para la gestion estratégica que se realiza en la misma; por consiguiente, para que exista
un buen clima organizacional en el ATMAS, region Lambayeque se deben tener en cuenta la
motivacion, incentivos, la comunicacion organizacional ya que éstos son los ejes en los que se

sustentara el desarrollo de la investigacion.

Al momento de llevar a cabo el presente estudio no existe investigacion antecedente que se
haya realizado en el Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS), a fin de
diagnosticar si el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral; razén por lo cual se
considera fundamental llevar a cabo una investigacion que permita determinar si existe una relacion

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del ATMAS.



1.3 COMO SE MANIFIESTA

El clima organizacional de una organizacion estda muy unido al desempenio individual
del trabajador ya que su desempefio en la organizacion nos va a indicar cuan satisfecho esta
el trabajador en dicha organizacion; en ese contexto, se evidencia que el liderazgo, la
motivacion, la comunicacion, el espacio fisico y el trabajo en equipo de una organizacion
van a generar un patron de conductas y valores entre los miembros de la organizacion. En
cuanto a la satisfaccion laboral se puede decir que esta influye significativamente en la
productividad, el cumplimiento de metas y el tiempo de permanencia en dicha organizacion.
Es asi como un trabajador motivado es provechoso para la organizacion. Sin embargo, se
advirtio que en la Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento de la provincia de
Lambayeque faltan estrategias para generar un adecuado clima organizacional, que permita
al trabajador desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones
interpersonales y capacidades intelectuales; pese a que ello contribuye y encamina en el
logro de los objetivos de la organizacion. En éste panorama, se analiz6 cdmo se percibe el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Area Técnica Municipal de Agua y
Saneamiento de la provincia de Lambayeque, institucion que tiene como mision principal,
implementar mejoras en la calidad de vida a la poblacion rural, implementando en los
servicios de agua y saneamiento, asi mismo fortalece a través de juntas administradoras de
agua y saneamiento una adecuada prestacion de servicios, mejorando la calidad de vida en
la poblacion de los distritos de Lambayeque con un servicio racional y oportuno de agua
potable, de recoleccion y tratamiento de aguas servidas, preservando el medio ambiente y
cumpliendo con el Sistema de Gestion de Calidad ISO 9001; con capital humano plenamente
comprometido con el desarrollo de la Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento de
la provincia de Lambayeque. Este importante rol, requiere que la institucion se encuentre en
optimas condiciones en el manejo de sus recursos, principalmente de sus capacidades
humanas (intangible mas valioso de las organizaciones), soporte fundamental para cumplir
con su vision institucional, que busca ser una entidad con liderazgo y capacidad para
abastecer con agua de calidad en forma racional y oportuna, recolectar y tratar las aguas
servidas eficazmente, con el fin de brindar mejores condiciones de salud y salubridad a los
usuarios; basados en principios y valores institucionales solidos y preservando el medio
ambiente. A través de la aplicacion de los instrumentos (cuestionarios) al personal que

labora en la Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento de la provincia de



Lambayeque; se identificaran factores organizacionales que pudiera estar afectando la

satisfaccion laboral de los servidores.

1.3.1 PROBLEMA GENERAL

.Como influye el Clima Organizacional en la satisfaccion Laboral del personal del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS), en la Regién de Lambayeque, periodo
20177

1.3.2 PROBLEMA ESPECIFICO

e ;Coémo influye el liderazgo en la satisfaccion de los trabajadores del Area Técnica
Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS)?

e ;De qué manera influye la motivacion en la satisfaccion de los trabajadores del
Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS)?

e ;Coémo influye la comunicacion en la satisfaccion de los trabajadores del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS)?

e ;De qué manera influye el espacio fisico en la satisfaccion de los trabajadores del
Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS)?

e ;Como influye el trabajo en equipo en la satisfaccion de los trabajadores del Area

Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS)?

1.3.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
OBJETIVO GENERAL

Determinar como el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS), en la Region de
Lambayeque, periodo 2017.



OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar como influye el liderazgo en la satisfaccion de los trabajadores del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMANS).

e Determinar como influye la motivacion en la satisfaccion de los trabajadores del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMANS).

e Determinar como influye la comunicacion en la satisfaccion de los trabajadores del
Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS).

e Determinar como influye el espacio fisico en la satisfaccion de los trabajadores del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAYS).

e Determinar como influye el trabajo en equipo en la satisfaccion de los trabajadores del

Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS).

1.3.5 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

JUSTIFICACION

El presente estudio se justifica tedricamente, porque toma como antecedente la literatura que
fundamenta a las variables en estudio sobre clima organizacional y su influencia en la satisfaccion
de los trabajadores del ATMAS (Area técnica municipal de agua y saneamiento), en la
region Lambayeque. Mediante esta investigacion se pretende descubrir la influencia del

clima organizacional en la satisfaccion laboral.

A nivel aplicativo o practico, este trabajo pretende mostrar la problematica sobre el
clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores del Area técnica municipal de
agua y saneamiento (ATMAS), en la regiéon Lambayeque y de esta manera se puedan

establecer las medidas preventivas para solucionar dicho problema

En cuanto a la justificacion valorativa, la presente investigacion sera de utilidad no
solo para el ATMAS ya que conoceran los factores que inciden en la satisfaccion laboral,

sino que también servira de guia para futuras investigaciones sobre el tema

La empresa ha identificado una gran oportunidad de mejorar su clima laboral por

lo cual se ha decidido desarrollar una investigacion a través de instrumentos y



herramientas que midan de forma cualitativa y cuantitativa su clima organizacional; por
ello se pretende elevar los niveles de satisfaccion laboral través de acciones concretas
dentro de un plan estratégico de la compaiia que motive a sus empleados a cumplir con

los objetivos de la alta direccion.

El mejor desempeiio de un trabajador se relaciona con su sentir satisfecho, cumplir con sus
objetivos, tanto personales, como laborales; de ahi que la pregunta: ;como lograr que el individuo
se sienta parte del ATMAS? y saber si es necesario identificar las caracteristicas del clima
organizacional y proponer recomendaciones que ayuden a estas a lograr sus objetivos como al

individuo.

1.4 METODOLOGIA
1.4.1 DISENO METODOLOGICO
DISENO DE LA INVESTIGACION:

El disefio es el plan o estrategia que se desarrollard para obtener la informacién que
se requiere en la investigacion; el disefio que se aplicard sera el no experimental de tipo
transeccional o transversal. El disefio no experimental se define como la investigacion que
se realizard sin manipular deliberadamente variables; en este disefio se observan los
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. El disefio de
investigacion Transeccional o transversal que se aplicara consiste en la recoleccion de datos.
Su propésito es describir las variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento
dado. El disefio transeccional descriptivo que se aplicara en el trabajo, tiene como objetivo

indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan las variables de la investigacion.
TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo descriptivo porque permite conocer la percepcion del
clima organizacional y es correlacional porque permite determinar el grado de relacién que
existe entre la percepcion del clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral, es decir,
describe tendencias y asocia variables mediante un patron predecible a un grupo o poblacion

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista Lucio, 2006)



1.4.2 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de la investigacion esta conformada por 12 ATMAS de la Provincia de
Lambayeque que estan ubicadas en las municipalidades de Lambayeque, {llimo, Jayanca,
Mochumi, Moérrope, Motupe, Olmos, Pacora, Salas, Chochope, San Jos¢ y  Tucume;

teniendo una poblacion de 70 trabajadores entre funcionarios, obreros y contratados.

La muestra fue la misma que la poblacion dado que el nimero permite que se pueda

aplicar la encuesta a toda la poblacion.

Tabla 1: POBLACION DE LAS ATMAS

MINICIPALIDADES CONDICION LABORAL
Funcionario Obrero Contratado Sub Total

Lambayeque B 2 > .
fllimo 3 7 1 -
Jayanca P 5 2 .
Mochumi B 2 7 .
Morrope B > 2 c
Motupe 3 > 7 c
Olmos 3 1 3 -
Pacora B > 2 -
Salas 3 1 0 J
Chochope B > 7 c
San José 3 1 2 :
Thcume 7 5 3 -
TOTAL 29 1 0 =

Fuente: Personal ATMAS.
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1.4.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE INDEPENDIENTE (VI)

VI = Clima Organizacional

VARIABLE DEPENDIENTE (VD)

VD = Satisfaccioén Laboral

DEFINICION DE LAS VARIABLES

Las variables para la investigacion son el clima organizacional como variable
independiente que es la que va a expresar la causa del problema y la satisfaccion laboral

como variable dependiente que es la consecuencia que trae el problema.

El clima organizacional puede ser la cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que
perciben o experimentan los miembros de la organizacidén, y que influyen en su
comportamiento. Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo
mismo y con todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se desenvuelve

todo el personal.

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como el estado
emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia laboral

de una persona (Locke, 1968).
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Variables

Dimensiones

Clima Organizacional

Liderazgo: es el proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen
con entusiasmo en el logro de ciertos objetivos. Es el factor crucial que
ayuda a un individuo o a un grupo a identificar sus metas, y luego los
motiva y auxilia para alcanzarlas.

Motivacion: La motivacion es una mediacion, un punto o lugar
intermedio entre la personalidad del individuo y la forma de la
realizacion de sus actividades, es por ello que requiere también
esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas
actividades de manera que tenga éxitos en su empefio.

Comunicacion: La comunicacion es el acto que siempre esta presente
por la cual la gente se relaciona entre si y combinan esfuerzos.
Espacio Fisico: el espacio fisico en el que se desenvuelve el empleado
es relevante ya que este y sus condiciones inciden directamente en la
satisfaccion del trabajador, creandole una percepcion sobre el lugar en
general.

Trabajo en equipo: son grupos de colaboracion que se mantienen en

contacto regular y participan en acciones coordinadas.

Satisfaccion laboral

Satisfaccion intrinseca: estan relacionadas con el contenido del puesto
y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta, los factores

motivacionales involucran el crecimiento individual, reconocimiento,
logro, progreso, responsabilidad y el trabajo mismo. (Guillén & Guil,

2000).

Satisfaccion extrinseca: se refiere a las condiciones en las que las
personas desempeifian su trabajo, las cuales se vinculan principalmente
con el contexto del puesto. Los principales factores higiénicos son:
sueldo, condiciones de trabajo, seguridad en el empleo, politicas y
administracion de la organizacion, calidad de la supervision, relacion
con los subordinados, relacion con los colegas, relacion con superiores

y estatus.
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Tabla 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

ESCALA
DE
MEDICION

VARIABLE
INDEPENDIENTE
(VD
CLIMA
ORGANIZACIONAL

Liderazgo

e Motivacion

e Comunicacion

e Espacio Fisico

e Trabajo en

equipo

e Planificacion,
toma de
decisiones.

e  Reconocimiento,
desarrollo
profesional y
personal.

e Fluidezy
claridad en la
comunicacion.

e [luminacion,
ventilacion,
ruidos.

e Apoyo,
intercambio de
ideas, talento.

CUESTIONARIO

Intervalo

(Likert)

VARIABLE
DEPENDIENTE
(VD)

Satisfaccion Laboral

Satisfaccion
intrinseca

Satisfaccion
extrinseca

e  Beneficios
Laborales y/o
Remunerativos

e  Politicas
Administrativas

e Desarrollo
Personal

e Desempeiio de
Tareas

e Condiciones
Fisicas y/o

Materiales
e Relaciones
Interpersonales
e Relacion con la
Autoridad

CUESTIONARIO

Intervalo

(Likert)

Fuente: Elaboracion Propia.
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1.5 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Para cumplir con los objetivos propuestos se ha usado como técnica la encuesta para
la recoleccion de datos; esto debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y la objetividad de
los datos con que son obtenidos. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista

Lucio, 2006).

Para la recopilacion de la informacion de la variable Clima Organizacional se utilizo
como instrumento el cuestionario usado por Luz Viridiana Williams Rodriguez (2013) en
su tesis “ESTUDIO DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL EN UNA DEPENDENCIA
PUBLICA” y para la variable Satisfaccion laboral la encuesta “Escala de Opiniones SL-
SPC”, elaborado por Sonia Palma Carrillo (2005). Ambos cuestionarios responden a la

escala de Likert con 5 opciones de respuesta.
1.5.1 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Se proceso los datos con el software SPSS, para obtener datos basicos, archivos

intermedios y de salida, los mismos que van a facilitar el andlisis e interpretacion de datos.

La Hipdtesis General planteada afirma que El Clima Organizacional influye
directamente la satisfaccion Laboral en las ATMAS de la Region de Lambayeque. La
contrastacion de la Hipotesis se efectué comparando el enunciado formulado en la hipdtesis
con el resultado obtenido en el procedimiento correlacional llevado a cabo. De verificarse
la existencia de una relacidon positiva y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion en el trabajo serd posible elaborar un constructo tedrico en el cual, la
satisfaccion del trabajador estaria en funcion del clima organizacional. Se aplico la

Correlacion Producto Momento de Pearson a un nivel de significacion de 0.05.

En primer lugar, se recabaron las calificaciones en clima organizacional y satisfaccion
del laboral. Las calificaciones fueron ingresadas a un programa estadistico computarizado
(Statistical Package for Social Science, SPSS Version 24 para Windows). El "tratamiento
de los datos" se efectud aplicando el analisis de correlacion producto-momento de Pearson

asumiendo un nivel de significacion de 0.05.

Se aplicaron pardmetros descriptivos como las medidas de tendencia central como la
media y la mediana y de dispersion como la desviacion estandar a fin de caracterizar y

describir al grupo estudiado. Se aplicaron pardmetros de correlacion para variables
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intervalares (coeficiente de correlacion lineal producto-momento de Pearson) para
determinar el nivel de asociacion entre las variables consideradas. Se elaboraron los graficos

respectivos y los analisis correspondientes.

El Coeficiente de Correlacion, tal como sefialan Mason y Lind (1998) expresa el grado
de asociacion o afinidad entre las variables consideradas. Puede ser positivo (el incremento
en una variable implica un incremento en la otra variable, el decremento en una variable
implica el decremento de la otra variable); negativo (el incremento en una variable implica
el decremento de la otra variable); significativo (la asociacion de las variables tiene valor
estadistico); no significativo (la asociacion de las variables no tiene valor estadistico). El
valor del coeficiente oscila entre 0 y 1, mientras mas se acerque al 1 la relacion entre las

variables es mas intensa.
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CAPITULO 11 : MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Para estudiar al problema central de la presente investigacion es necesario tener en cuenta las
siguientes consideraciones. Primero las condiciones historico sociales del clima organizacional y
después la forma en que interviene para el resultado de metas establecidas en una institucion,
considerando que muchas de estas teorias corresponden al campo de las ciencias administrativas

en sus diferentes niveles y dimensiones.

(Vallejos, 2017) en la tesis de maestria: Clima organizacional y satisfaccion laboral
en la Microred de Salud San Martin de Porres 2017, de la Universidad Cesar Vallejo Lima-
Perti, el estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres. La
poblacion es de 119 trabajadores, correspondientes a la Microred de Salud San Martin de
Porres en el afio 2017. El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo,
el disefio no experimental de nivel correlacional, se desarroll6 al aplicar los instrumentos:
cuestionarios de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral. La investigacion concluye
que existe evidencia significativa para afirmar que: El Clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres
en el ano 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.701

represento una alta relacion entre las variables.

(Tirado, 2016) en su tesis: Relacion Entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores de la Empresa Betoscar Servis Eirl de la Ciudad de Cajamarca
—2016; tiene como proposito determinar la relacion que existe entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad de
Cajamarca, para el logro de este objetivo se analizaron todas las dimensiones que involucra
el clima organizacional (comunicacion, condiciones laborales, involucramiento laboral,
supervision y autorrealizacion) y todas las dimensiones que involucra la satisfaccion laboral
(relacién con la autoridad, condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, desarrollo personal, relaciones sociales, desempefio de tareas y politicas
administrativas), de tal manera que al obtener el porcentaje de calificacion de cada una de
ellas, nos arroja las dimensiones menor calificadas en las cuales se debe reforzar. Los

resultados obtenidos reflejan que la percepcion del clima organizacional segun el promedio
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de respuestas tiene una calificacion de malo, de igual manera la satisfaccion laboral. En

consecuencia, existe relacion entre ambas variables.

(Zans, 2016); en su tesis, Clima Organizacional y su incidencia en el desempefo
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016; Nicaragua; el
proposito de este estudio fue describir el Clima Organizacional, identificar el desempefio
laboral que existe, y evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo
de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque cuantitativo con elementos cualitativo
de tipo descriptivo - explicativo. El universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la
muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplico la metodologia, las técnicas e instrumentos
necesarios para una adecuada investigacion, siguiendo la normativa establecida por la
UNAN Managua para este tipo de trabajo. Los resultados obtenidos indican que el Clima
Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y
entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor medida, por lo cual se considera
entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del Clima Organizacional

incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad.

(Cérdenas, Diaz, & Carrillo, 2015); en su investigacion: Relaciéon del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una pequefia empresa familiar — Coahuila,
Mexico; concluye que los resultados obtenidos en la presente investigacion reportan que
los trabajadores administrativos y operativos de la empresa objeto de estudio, perciben el
clima organizacional de la siguiente manera, que cuentan con la herramienta, maquinaria y
equipo necesarios para hacer las tareas que les corresponden y que comprenden la
distribucion de actividades, responsabilidades y funciones entre todos los niveles del
personal, asi como estan de acuerdo con las formas de ejercer la autoridad. En cuanto a la
satisfaccion laboral, se puede apreciar que los trabajadores manifiestan estar a gusto y
orgullosos por el trabajo que realizan y que éste es importante, que los sueldos que perciben
son los adecuados y que el reconocimiento que reciben por su desempefio proviene tanto de
parte de los compaiieros como del jefe. Tienen mas posibilidades y oportunidades de obtener
un ascenso (probablemente debido a que el personal operativo tiene experiencia en las tareas
a desempefiar y que no son muy especificas). A su vez, reportan que esta bien definida la
distribucion de las tareas, responsabilidades y funciones a llevar a cabo cada trabajador en

todos los niveles; los beneficios que reciben (paquete de gratificaciones y los sistemas de
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incentivos) son de acuerdo a los niveles de cada uno de los trabajadores, asi como las
oportunidades de obtener un ascenso; y la comunicacion con los compafieros son adecuadas
y que el reconocimiento que reciben por su desempefio proviene tanto de parte de los
compafieros como del jefe. A su vez, hacer hincapié en el proceso de induccion para
favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la mision, vision y los valores de la
empresa para que se sientan incluidos en el logro de objetivos y en los resultados de
productividad; reforzar los procesos de comunicacion formal e informal, incrementando los
elementos que se refieren a proporcionar reconocimiento al personal (por el esfuerzo, por
ser eficiente, por su rendimiento, por estar capacitado, por hacer propuestas innovadoras,

etc.).

(Ortega, 2015) en su tesis: Las Competencias laborales y el Clima organizacional del
personal Administrativo en las Universidades tecnologicas Privadas de Lima, el trabajo tuvo
como objetivo estudiar la influencia existente entre las competencias laborales y el clima
organizacional en las universidades tecnoldgicas privadas de Lima, y la relacion entre el
climay las diferentes dimensiones del desempefio laboral. Mediante un tipo de investigacion
correlacional y disefio no experimental se aplico a una muestra de 161 trabajadores
administrativos, seleccionados mediante muestreo aleatorio. Se aplicaron dos instrumentos:
la escala de clima organizacional de Sonia Palma y una escala de desempefio laboral. Ambas
pruebas fueron sometidas a validez y confiabilidad, asi como analisis factorial confirmatoria
con importantes niveles de covarianza. Los datos fueron procesados mediante estadisticos
descriptivos e inferenciales. Se llegd a las siguientes conclusiones: existe correlacion
directa, positiva y significativa entre las competencias laborales y el clima organizacional,
asi como entre todas y cada una de las dimensiones de las competencias laborales con el

clima organizacional

(Rivera, 2015), en su tesis: Influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal asistencial del Centro Quirurgico, en el Hospital “Félix Mayorca Soto”
de Tarma, 2015; tuvo como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro Quirtrgico en el Hospital “FELIX
MAYORCA SOTO” de Tarma 2015. El método usado fue de tipo cuantitativo, descriptivo,
prospectivo y de corte transversal; la poblacion estuvo conformada por 30 trabajadores
asistenciales. La técnica de recoleccion de informacion fue de encuesta mediante el

instrumento tipo cuestionario. Los resultados fueron que existe asociaciéon y por tanto
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influencia del clima organizacional y la satisfaccion laboral situacion que se determind con
un 70% favorablemente acerca de su clima organizacional siendo el puntaje promedio total
de 168.73 puntos de una escala de 250 puntos, asimismo satisfechos laboralmente
evidenciados por un puntaje pro medio total de 112.67 puntos de una escala de 180 puntos,
con la prueba exacta de Fisher las diferencias observadas son significativas (p=0.012). Con
esto, se rechaza la hipotesis nula Ho de que no existe asociacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Se infiere que el clima laboral y la satisfaccion laboral son pilares
fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier variacion en éstos, afecta el

ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo integran.

(Ascarza, 2013); en su investigacion: Relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral con la percepcion de la gestion educativa en el personal de instituciones
estatales de secundaria del distrito de Huaral — Lima provincias, 2013; tiene como objetivo
investigar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral con la percepcion
de la gestion educativa en el personal de las instituciones educativas estatales del nivel
secundario del distrito de Huaral — Lima provincias, este estudio tuvo una poblacioén de 335
encuestados; el método empleado es el descriptivo correlacional, su propdsito es conocer la
intensidad y la direccion de la forma en que las variables estudiadas interactian, para ello
se recogid la informacidn necesaria en un solo momento siguiendo la estrategia del disefio
transversal. Se concluyo que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral con la percepcion de la gestion educativa en el personal de las
instituciones educativas estatales del nivel secundario del distrito de Huaral — Lima
provincias y que existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral con la percepcion

de la gestion educativa en el personal de dichas instituciones educativas.

(Davila, 2010), en su tesis: clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral del personal de salud de las Microrredes Cuiiumbuque Y Tabalosos —2010; concluye
que a mejor clima organizacional mas alto el nivel de satisfaccion laboral en las Microrredes
Cuiiumbuque y Tabalosos y recomienda que el entorno laboral y el clima organizacional en
general sean agradables y acogedores, pues, los trabajadores pasan la tercera parte de su
vida en sus centros de trabajo. Asi también se debe proveer a las Microrredes de Salud de

los materiales necesarios para la atencion del paciente.

(Chanduvi, 2010), en su tesis: Influencia del clima Laboral en la satisfaccion de las

enfermeras del centro quirtrgico - Hospital Essalud Chiclayo,2010; la investigacion baso su
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estudio desde una perspectiva cuantitativa, con énfasis descriptivo y transversal. Se contd
con una poblacion de 46 enfermeras que laboran en el servicio de centro quirurgico de
Hospital Nacional “Almanzor Aguinaga Asenjo” de Chiclayo; abarcando un periodo de
analisis desde noviembre de 2010 hasta julio de 2011. Se utilizaron instrumentos
consistentes en dos cuestionarios validados via el criterio de expertos; los datos fueron
procesados utilizando la estadistica descriptiva e inferencial al 95% de confiabilidad. Como
resultados, la investigacion da cuenta que 42%de enfermeras considera que existe un clima
laboral medianamente favorable y una satisfaccion en 35% que califica como medianamente
satisfecho. Situacion que fue comprobada via la utilizacion de la prueba de contrastacion de
hipotesis chi cuadrado, determinando que el clima laboral influye en la satisfaccion de las
enfermeras de centro quirurgico. Se infiere que el clima laboral y la satisfaccion laboral son
pilares fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier variacion en éstos

afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo integran.

(Quintero , 2008), después de haber realizado, analizado y procesado la investigacion
sobre la evaluacion del clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la
empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago de Maracaibo, Venezuela; se ha
podido visualizar que el clima organizacional determina el comportamiento de los
trabajadores en una organizacion; comportamiento éste que ocasiona la productividad de la
institucion a través de un desempefio laboral eficiente y eficaz. Para que las organizaciones
puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario trabajar en ambientes sumamente
motivadores, participativos y con un personal altamente motivado e identificado con la
organizacion, es por ello que el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro
de ella, por lo que los directivos deberan tener presente en todo momento la complejidad de
la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevada. De
acuerdo con los resultados obtenidos se puede destacar que el personal estd parcialmente
motivado ya que a pesar de que obtienen beneficios como parte de reconocimiento de su
buena labor, el pago otorgado por la empresa no es muy bueno ya que no cumple con las
expectativas de los mismos, con esto se considera que el aspecto econdmico sigue siendo
importante para incrementar e impulsar la motivacion del personal de la organizacion. Las
promociones, ascensos, no se consideran justas pero el ambiente de trabajo que encuentran
los trabajadores es bueno y no perciben mucho estrés en el desarrollo de sus labores. Por

consiguiente, se muestra una satisfaccion por fases, en las condiciones de trabajo,
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compaieros de trabajo, reconocimientos, entre otros, pero un mayor grado de insatisfaccion

por la falta de un salario justo, una supervision.

( Gonzélez & Parra, 2008), en su investigacion “Caracterizacion de la cultura
organizacional Clima organizacional, motivacion, liderazgo y satisfaccion de las pequefias
empresas del Valle de Sugamuxi y su incidencia en el espiritu empresarial”’, Colombia;
llegaron a la conclusion que las condiciones laborales actuales que ofrecen las empresas
tomadas como referente en términos generales para los empleados son buenas, pero es
importante seguir mejorando dichas condiciones para lograr mayor productividad
empresarial. Se hace evidente que, en el departamento de Boyaca, especificamente en la
provincia de Sugamuxi, es un tanto dificil generar espiritu de desarrollo empresarial por la
vision egoista de los empresarios, la cual hace que predomine el individualismo. Ademas,
es necesario afianzar los nexos académico - productivos con el Estado para que se generen
mas aportes para el departamento y la region. La comunicacion y el grado de confianza son
buenas entre empleados y directivos, ya que estos aspectos dan seguridad y facilitan el

desarrollo de las actividades de los mismos.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.1.1 TEORIA CLASICA

En su teoria clasica de la administracion Fayol resalta, el énfasis en la estructura, la
cual parte de un todo organizacional, con el fin de garantizar la eficiencia en todas las partes

involucradas, sean 6rganos o personas.

En esta teoria se toma en cuenta a todos los elementos que componen la organizacion

y afirma que ésta debe cumplir seis funciones:

e Técnicas: produccion de bienes o servicios de la empresa.
e (Comerciales: compra, venta e intercambio.

e Financieras: busqueda y gerencia de capitales.

e De seguridad: proteccion de los bienes y de las personas.

e Contables: inventarios, registros, balances, costos y estadisticas.
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e Administrativas: integracion de las otras cinco funciones de la direccion.

Este enfoque aporta 14 principios fundamentales para el ejercicio de la administracion:

1. Division del trabajo: especializacion de las tareas y de personas para aumentar la

eficiencia.

2. Autoridad y responsabilidad: derecho de dar 6rdenes y el poder esperar obediencia; la

responsabilidad, dada por la autoridad, implica el rendir cuentas. Debe existir equilibrio

entre ambas.

3. Disciplina: obediencia, dedicacion, energia, comportamiento y respeto de las normas

establecidas.

4. Unidad de mando: recibir 6rdenes de solo un superior.

5. Unidad de direccion: asignacion de un jefe y un plan para cada grupo de actividades

que tengan el mismo objetivo.

6. Subordinacion de los intereses individuales a los generales: por encima de los intereses

de los empleados estan los intereses de la empresa.

7. Remuneracion del personal: debe haber satisfaccion justa y garantizada retribucion,

para los empleados y para la organizacion.

8. Centralizacion: concentracion de la autoridad en los altos mandos de la organizacion.

9. Cadena escalar: linea de autoridad que va desde el nivel mas alto al mas bajo.

10. Orden: un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar, refiriéndose a cosas y personas.

11. Equidad: amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal.

12. Estabilidad del personal: disminuir la rotacion, la cual posee un impacto negativo sobre

la eficiencia organizacional.

13. Iniciativa: capacidad de visualizar un plan y su éxito.

14. Espiritu de equipo: armonia y union entre las personas con el fin de constituir fortalezas

para la organizacion. (Cardenas, Diaz, & Carrillo, 2015).

Si bien, es importante mencionar que el estudio del clima organizacional se fundamenta,

practicamente en su totalidad, en las teorias de las relaciones humanas, no se puede dejar de

lado la teoria cléasica de Fayol, ya que, a pesar de ser una teoria en la que se veia al ser

humano como un ente econdmico, se puede observar dentro de alguno de sus principios el

trato equitativo y digno hacia los empleados, igualmente las teorias humanistas tienen de

trasfondo un beneficio econdmico.
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2.2.1.2. TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS.

(Chiavenato, 2006) afirma que el surgimiento de la teoria de las relaciones humanas
aporta un nuevo lenguaje al repertorio administrativo: se habla de motivacion, liderazgo,
comunicacion, organizacion informal, dindmica de grupos, etc., y se critican con dureza y
se dejan a un lado los antiguos conceptos cléasicos de autoridad, jerarquia, racionalizacién
del trabajo, departamentalizacion, etc. de repente se comienza a explorar la otra cara de la
moneda: el ingeniero y el técnico ceden el paso al psicoélogo y al sociologo. El método y la
magquina pierden primacia ante la dindmica de grupo; la felicidad humana se concibe desde
otros puntos de vista, pues el homo economicus cede el lugar al hombre social. Esta
revolucion de la administracion, que destaco el caracter democratico de esta, ocurrio en los
albores de la segunda guerra mundial. El énfasis en las tareas y en la estructura es sustituido

por el énfasis en las personas.

Con la teoria de las relaciones humanas surgié otra concepcion sobre la naturaleza

del hombre: el hombre social.
Influencia de la motivacion humana

La teoria de la motivacion busca explicar el comportamiento de las personas. La
administracion cientifica se basaba en la concepcion del homo economicus, segln la cual el
comportamiento del hombre es motivado exclusivamente por la busqueda de dinero y por
las recompensas salariales y materiales del trabajo; por lo tanto, el enfoque clasico de la

administracidn se fundamentaba en esas teorias de la motivacion.

El experimento realizado en Hawthorne demostrd que la recompensa salarial (aun
cuando se efectlie sobre bases justas o generosas) no es el unico factor decisivo para la
satisfaccion del trabajador en la situacion laboral. Elton Mayo y su equipo propusieron una
nueva teoria de la motivacion, opuesta a la del homo economicus: el ser humano es motivado
no solo por estimulos econdmicos y salariales, sino también por recompensas sociales y

simbolicas.
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Moral y clima organizacional
(Chiavenato, 2006) afirma que:

Segun los autores de la teoria de las relaciones humanas, la motivacion es el impulso
que permite esforzarse en alcanzar los objetivos organizacionales siempre y cuando se
satisfaga alguna necesidad individual; de ahi nace el concepto de moral. La literatura sobre
la moral de los empleados comenzé con la teoria de las relaciones humanas. La moral es un
concepto abstracto e intangible, pero perceptible. Es una consecuencia del estado de
motivaciéon provocado por la satisfaccion o no satisfaccion de las necesidades de las
personas. La moral se eleva cuando la organizacion satisface las necesidades de las personas,
y disminuye cuando la organizacion frustra la satisfaccion de tales necesidades. En general,
la moral se eleva cuando las necesidades individuales encuentran medios y condiciones de
satisfaccion, y disminuye cuando las mismas encuentran barreras externas o internas que

impiden su satisfaccion y provocan frustracion.

Del concepto de moral se deriva el de clima organizacional. El clima es el ambiente
psicoldgico y social de una organizacion, y condiciona el comportamiento de sus miembros.
Una moral elevada genera un clima receptivo, amistoso, calido y agradable, mientras que la

moral baja conduce a un clima negativo, inamistoso, frio y desagradable.

2.2.1.3 TEORIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

(Chiavenato, 2006), afirma que El movimiento del desarrollo organizacional surgio a
partir de 1962 como un conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacion y el ambiente,
con el propodsito de facilitar el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones. En tal
sentido, el desarrollo organizacional es un desdoblamiento practico y operacional de la
teoria del comportamiento en direccion al enfoque sistémico. No se trata de una teoria
administrativa, sino de un movimiento que reune a varios autores con el proposito de aplicar
las ciencias de la conducta (principalmente la teoria del comportamiento) a la

administracion.
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Los cambios y la organizacion

(Chiavenato, 2006), afirma que el concepto de desarrollo organizacional esta
relacionado con los conceptos de cambio y de capacidad de adaptacion de la organizacion
al cambio que ocurre en el ambiente. Esto llevo a un nuevo concepto de organizacion, de

cultura organizacional y clima organizacional.

(Chiavenato, 2006), afirma que el Clima organizacional, constituye el medio interno
o la atmosfera psicologica caracteristica de cada organizacion. El clima organizacional se
relaciona con la moral y la satisfaccion de las necesidades de los participantes y puede ser
negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo de como los participantes
se sienten en relacion con la organizacion. El concepto de clima organizacional involucra
factores estructurales, como el tipo de organizacion, tecnologia utilizada, politicas de la
empresa, metas operacionales, reglamentos internos, ademas de actitudes de conducta social

que son motivados o sancionados a través de los factores sociales.

Cambio de la cultura y del clima organizacional
(Chiavenato, 2006), afirma que la organizacion es un sistema humano y complejo, con

caracteristicas propias tipicas de su cultura y clima organizacional.

Ese conjunto de variables debe observarse, analizarse y perfeccionarse continuamente
para que resulte en motivacion y productividad. Para cambiar la cultura y clima

organizacional, la organizacion necesita tener capacidad innovadora, o sea:

e Adaptabilidad. Capacidad de resolver problemas y de reaccionar de manera flexible
a las exigencias mutables e inconstantes del medio ambiente. Para ser adaptable la
organizacion debe ser flexible, para poder adoptar e integrar nuevas actividades; y
ser receptiva y transparente a nuevas ideas, vengan estas de dentro o de fuera de la
organizacion.

e Sentido de identidad. Sea, el conocimiento y la comprension del pasado y del
presente de la organizacion, y la comprension y el compartir de sus objetivos por
todos los participantes. En el desarrollo organizacional no existe lugar para
enajenacion del empleado, pero para el compromiso del participante.

e Perspectiva exacta del medio ambiente. O sea, la percepcion realista y la capacidad

de investigar, diagnosticar y comprender el medio ambiente.
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e Integracion entre los participantes. Para que la organizacion pueda comportarse

como un todo organico e integrado.

La tarea basica del desarrollo organizacional es cambiar la cultura y mejorar el clima

de la organizacion.

2.2.1.4 Teoria del Clima Organizacional de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert (Brunet, 1999) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que todos mismos

perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

e Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas
a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.

Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa,
las decisiones, competencia y actitudes.

e Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno
de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que
son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

e Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

La interaccidn de estas variables trae como consecuencia la determinacién de dos

grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

A. Clima de tipo autoritario.

e Sistema Autoritario explotador
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e Sistema Autoritarismo paternalista.

B. Clima de tipo Participativo.
e Sistema Consultivo.

e Sistema Participacioén en grupo.

El autoritario explotador

Se caracteriza porque la direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que
se percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas por los jefes.

Autoritario paternalista

Se caracteriza porque existe confianza entre la direccién y sus subordinados, se
utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccion juega con las
necesidades sociales de los empleados, sin embargo, da la impresion de que se trabaja en

un ambiente estable y estructurado.

Participativo Consultivo

Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les
es permitido a los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades
de estima, existe interaccion entre ambas partes existe la delegacion. Esta atmosfera esta

definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por alcanzar.

Participacion en grupo

Existe la plena confianza en los empleados por parte de la direccion, toma de
decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
vertical, horizontal, ascendente, descendente. El punto de motivacion es la participacion, se
trabaja en funcién de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor —

supervisado) se basa en la amistad, las responsabilidades compartidas. El funcionamiento
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de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a

través de la participacion estratégica.

Para (Robbins & Jutge, Comportamiento Organizacional, 2009) el concepto de Clima
Organizacional tiene su origen en los aportes e investigaciones del comportamiento

organizacional.

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas
las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso
humano.

Antes de comenzar a analizar el tema del Clima Organizacional se estima conveniente dar
una definicion que en pocas palabras englobe el significado del término Clima

Organizacional.

Es la expresion personal de la "percepcion" que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempeio
de la organizacion. Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo
del Comportamiento Organizacional y la administracion, se le ha llamado de diferentes
maneras: Ambiente, Atmodsfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, sélo en las
ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De
todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene

de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

Un sentido opuesto es el entregado por Robbins que define el entorno o Clima
Organizacional como un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que
pueden influir en su desempefio. El ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por
la incertidumbre que causa en estas ultimas. Algunas empresas encaran medios
relativamente estaticos; otras, se enfrentan a unos que son mas dindmicos. Los ambientes
estaticos crean en los gerentes mucha menos incertidumbre que los dindmicos, y puesto que
es una amenaza para la eficacia de la empresa, el administrador tratard de reducirla al

minimo. Un modo de lograrlo consiste en hacer ajustes a la estructura de la organizacion.
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La explicacion dada por Robbins, difiere de la de Goncalves, al analizar el ambiente

como las fuerzas extrinsecas que ejercen presion sobre el desempefio organizacional.

Para resumir, diremos que los factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizaciéon y dan forma al

ambiente en que la organizacion se desenvuelve.

Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores.

Figura 1: FACTORES QUE CONFORMAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION

1, &

Fuente: (Sanchez, 2005)

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes
(externos y principalmente internos), sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en

buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
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miembro tenga con la Organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas,

entre las que podemos resaltar:

e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la Organizacién en
que se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser externas

0 internas.

e [Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros que
se desempefian en ese medio ambiente, esto ultimo determina el clima
organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que

se desenvuelve.

¢ El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que
se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de reduccion
de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo, cuando aumenta
la motivacion se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas
de trabajar, y cuando disminuye la motivacién éste disminuye también, ya sea por

frustracion o por alguna razén que hizo imposible satisfacer la necesidad.

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 FEl Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

El Clima Organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de la
cultura organizacional de una organizacion, entendiendo como Cultura Organizacional, el
patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una

organizacion. Esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que componen
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a organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene una incidencia directa, ya que las
1 ni , 1 Clima O izacional tien incidencia directa, el

percepciones que antes dijimos que los miembros tenian respecto a su organizacion,
determinan las creencias, “mitos”, conductas y valores que forman la cultura de la

organizacion.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en
una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de
direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacién (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son
las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,

interaccion con los demas miembros, etc.).

Otra definicion de Clima Organizacional puede ser la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional, que perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y
que influyen en su comportamiento. Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse
bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde

se desenvuelve todo el personal.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrd consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los miembros
tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las
siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,

innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes: inadaptacion, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

En sintesis, el Clima Organizacional es determinante en la forma que toma una
organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en como se tornan las

relaciones dentro y fuera de la organizacion.
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2.2.1.5 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LITWIN Y
STRINGER

(Litwin & Stringer, 1968). Fueron los primeros autores en conceptualizar el clima
organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas directa
o indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno, y que influye

en su comportamiento y motivacion.

La teoria de (Litwin & Stringer, 1968) intenta explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como
motivacion y clima. Los autores tratan de describir los determinantes situacionales y

ambientales que mas influyen sobre la conducta y percepcion del individuo.

Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona

conciertas propiedades de la organizacion, tales como:

Estructura:

Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites, normas, obstaculos y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado positivo
o negativo, estard dado en la medida que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco

estructurado o jerarquizado.

1. Responsabilidad:
Es la percepcion de parte 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 saber con certeza cudl es su trabajo y cual es su funcion dentro de la organizacion.
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Recompensa:

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa recibida por el
trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion, pero
siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo

y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

Desafio:

Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen respecto a
determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desempefio de su labor. En
la medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima competitivo,

necesario en toda organizacion.

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, estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacion,
entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda organizacion. Los grupos
formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion y los grupos
informales, que se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre los

miembros de una organizacion.

Cooperacion:
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en

el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

Estandares:

Esta dimension habla de cémo los miembros de una organizacién perciben los
estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.

Conflicto:

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes opiniones; el

énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se
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disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor, de
lo que puede o no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la
organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la

organizacion evita que se genere el conflicto.

8. Identidad:
El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro valioso de un
equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En general, la sensacion

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

La investigacion ha sefialado que la elaboracion del Clima Organizacional es un
proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del entorno y
de los factores humanos. Por lo que muchas empresas ¢ instituciones reconocen que
uno de sus activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de la solidez
de su recurso humano, las organizaciones requieren contar con mecanismos de
medicion periddica de su Clima Organizacional que va ligado con la motivacién del
personal y como antes se sefialaba éste puede repercutir sobre su correspondiente

comportamiento y desempefio laboral.

De acuerdo con esto, se sabe que el proceso requiere un conocimiento profundo de la
materia, creatividad y sintesis, de todas las cosas que lo componen, por lo que el Clima

Organizacional debe ofrecer calidad de vida laboral.

2.2.1.6 Modelo clima organizacional

El modelo de (William, 1976) se inscribe dentro de la teoria general de sistemas, a
partir de la consideracion de la organizacidbn como sistema abierto. Considera la
organizacion como un sistema abierto en interaccion constante con el medio en el cual se
desarrolla. Asimismo, la organizacién es un mundo complejo de relaciones homeostaticas
entre sus distintos subsistemas, de manera que cuando se produce cualquier cambio o
modificacion en cualquiera de estas partes, queda afectado todo el sistema. La organizacion
busca mantener el equilibrio entre las influencias provenientes del mundo externo y, las

exigencias y necesidades internas.
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Asi, de acuerdo con este autor, una serie de influencias externas a la organizacion
(inputs) tienen repercusiones sobre el clima que en ella se crea, aunque al mismo tiempo

éste es el resultado de procesos internos a la propia organizacion.

Un elemento basico que puede ser tomado como punto de partida para explicar este
modelo, son los fines de la organizacién. Estan explicita e implicitamente definidos,
condicionan el proceso de toma de decisiones de los ejecutivos relativos a planes generales
de la organizacion. Estas decisiones tienen como resultado la eleccion de tecnologia, la
creacion y configuracion de unidades funcionales y el establecimiento de normas disefiadas
para regular el comportamiento de los miembros. Como consecuencia de estos procesos
emerge una estructura de status de caracter jerarquico que afecta a la socializacion de los
nuevos miembros y a su asignacion de roles. El desempefio de esos roles sitia a los
diferentes miembros en una red de relaciones con otros miembros de la organizacién que
directa o indirectamente ejercen influencia sobre su desempefio. A su vez, ese desempeio
tiende a afectar a la distribucion de recompensas, especialmente en aquellas organizaciones

regidas por principios de racionalidad y universalismo.

Los procesos de socializacion de roles, interacciones entre rol y conjunto de roles y
desempefio del rol influyen colectivamente sobre el tipo de relaciones interdepartamentales
que se desarrollan dentro de la organizacion y, ademas la especializacion funcional entre
subunidades genera no solo diversos grados de cooperacion sino también de conflicto y de

competicion por la distribucion de los recursos que resultan escasos.

Las recompensas recibidas por los miembros por su desempefio del rol y sus
experiencias interdepartamentales e intradepartamentales los llevan a evaluar el caracter de
la organizacion. Este proceso de evaluacion, influido en parte por el compromiso de los
miembros en su rol, sus subunidades y la organizacion total, da como resultado la
configuracion del clima organizacional percibido. Esa percepcion del clima, a su vez,
influye sobre el desempeio organizacional en su conjunto, probablemente a través de sus

efectos de feedback sobre el desempefio de los roles.

El nivel de eficacia en el desempefnio organizacional determina en buena medida la
consecucion de los fines organizacionales y el establecimiento de nuevos o redefinidos fines

que nuevamente inician el ciclo.
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Como se ve, en este modelo se recogen algunos aspectos determinantes del clima
organizacional, tanto a nivel individual, como a nivel departamental y de la organizacioén
en su conjunto, al tiempo que se establece la repercusion que ese clima tiene sobre el
comportamiento de los miembros y la eficacia consiguiente de la organizacion en su
conjunto, es decir, la retroalimentacioén de todos los componentes del sistema en términos
de la repercusion del clima organizacional sobre la eficacia del desempefio previsto y las
vias por las cuales el clima puede ser modificado para su adecuacion a la regulacion del

sistema organizacional.

2.2.1.7 Dimensiones del clima organizacional

Para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente conocer las
diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en definir los

elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.
Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

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

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacién. La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del control
entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi como la

formacion deseada.
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Segun Litwin y Stringer el clima organizacional depende de seis dimensiones:

1.

Estructura: Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion.

Responsabilidad individual: Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.
Remuneracion: Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta bien
hecho.

Riesgos y toma de decisiones: Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se
presentan en una situacion de trabajo.

Apoyo: Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el
trabajo.

Tolerancia al conflicto: Es la confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan: estudiaron cinco grandes dimensiones

para analizar el clima organizacional, a saber:

1.

Apertura a los cambios tecnologicos: Se basa en la apertura manifestada por la direccion
frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el
trabajo a sus empleados.

Recursos Humanos: Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccion al
bienestar de los empleados en el trabajo.

Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen dentro
de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se
escuchen sus quejas en la direccion.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o
menos intensamente dentro de la organizacion.

Toma de decisiones: Evalta la informacion disponible y utilizada en las decisiones que
se toman en el interior de la organizacién, asi como el papel de los empleados en este

Proceso.

Para este proyecto se han seleccionado 5 dimensiones, las cuales son:

Motivacion

Liderazgo

Comunicacion
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Trabajo en equipo
Espacio Fisico
A continuacion, se define cada una de las dimensiones que fueron seleccionadas dentro de

este proyecto:
Motivacion

(Gonzalez D. , 2008) Dice que la motivacion es un proceso interno y propio de cada persona,
refleja la interaccidon que se establece entre el individuo y el mundo ya que también sirve
para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia un
propdsito u objetivo y meta que €l considera necesario y deseable. La motivacion es una
mediacion, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del individuo y la forma de la
realizacion de sus actividades, es por ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia

lo que dirige hacia el logro de dichas actividades de manera que tenga €xitos en su empefo.

(Robbins & Judge, 2013) Explican que se formularon cinco teorias durante la década de
1950, sobre la motivacion de los colaboradores de una organizacion, ya que estas
representan el fundamento de donde surgieron las formas de motivacion sobre los

individuos, las teorias mas conocidas son:

e Teoria de la jerarquia de las necesidades

La teoria de la motivacion mejor conocida como la jerarquia de las necesidades,
enunciada por Abraham Maslow, que planted la hipotesis de que dentro de cada ser humano

existe una jerarquia de cinco necesidades:

1. Fisiologicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.
Seguridad. Abarcan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.

Sociales. Se encuentra el afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

Sl

Estima. Quedan incluidos factores de estimacidon internos como el respeto de si, la
autonomia y el logro; y factores externos de estimacion, como el status, el
reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: se

incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.
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Figura 2: JERARQUIA DE LAS NECESIDADES SEGUN MASLOW

Jerarquia de las necesidades segun Maslow

Autorrealizaciéon

Estima

Sociales

Seguridad

Fisiologicas

Fuente: Comportamiento Organizacional. Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge

Las teorias Xy Y

Douglas McGregor propuso dos visiones diferentes de los seres humanos: uno
negativo en esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente positivo, denominado teoria Y.
Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados,
McGregor concluy6 que los puntos de vista que aquéllos tenian de la naturaleza de los seres
humanos se basaban en ciertas agrupaciones de suposiciones y tendian a moldear su

comportamiento hacia los trabajadores de acuerdo con ellas.

De acuerdo con la teoria X, los gerentes creen que a los empleados les disgusta de
modo inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso forzarlos, a realizarlo. En
contraste con estos puntos de vista negativos sobre la naturaleza de los seres humanos, con
la teoria Y los gerentes suponen que los empleados llegan a considerar el trabajo algo tan
natural como el descanso o el juego, por lo que la persona promedio aprendera a aceptar, e

incluso buscar, la responsabilidad.

Para entender las teorias X y Y mds a fondo, piense en términos de la jerarquia de

Maslow. La teoria Y plantea que las necesidades de orden superior dominan a los
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individuos. Incluso McGregor llegd a pensar que los supuestos de la teoria Y eran mas
validos que los de la X. Por tanto, propuso ideas como la toma de decisiones participativa,
trabajos responsables que plantearan retos y buenas relaciones grupales, como enfoques que

maximizarian la motivacién de un empleado en su trabajo.

Desafortunadamente no existe ninguna evidencia que confirme la validez de alguno
de los conjuntos de suposiciones, o que al aceptar las de la teoria Y y modificar las acciones
propias en concordancia se logrard que haya trabajadores mas motivados. Las teorias del
CO necesitan tener bases empiricas para ser aceptadas. Igual que con las teorias de jerarquia

de necesidades, las teorias X y Y carecen de dicho apoyo empirico.
Teoria de los dos factores

La teoria de los dos factores también llamada teoria de motivacion e higiene fue
propuesta por el psicologo Frederik Herzberg. Con la premisa de que la relacién de un
individuo con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy
bien determinar el éxito o el fracaso, Herzberg investigo la pregunta siguiente: “; Qué espera
la gente de su trabajo?” Pidid a las personas que describieran en detalle situaciones en las
que se sintieran excepcionalmente bien o mal con respecto de sus trabajos. Después tabuld

y clasific las respuestas.

A partir de la clasificacion de las respuestas, Herzberg concluyé que los
comportamientos que mostraban los individuos cuando se sentian bien en su trabajo

variaban de manera significativa de aquellos que tenian cuando se sentian mal.

De acuerdo con Herzberg, los factores que llevan a la satisfaccion en el trabajo son
diferentes de los que generan la insatisfaccion en éste. Por tanto, los gerentes que quieran
eliminar los factores que producen la insatisfaccion tal vez obtengan paz, pero no
necesariamente motivacion. Apaciguan a su fuerza laboral pero no la motivan. Como
resultado, las condiciones que rodean un trabajo, como la calidad de la supervision, el
salario, las politicas de pago de la empresa, las condiciones fisicas del trabajo, las relaciones
con los demas y la seguridad en el trabajo fueron caracterizadas por Herzberg como factores

de higiene.

A muchos gerentes les parecen atractivas las teorias de las necesidades, pero hay que

recordar que hubo un tiempo en que la intuiciéon decia que el mundo era plano. En algunas
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ocasiones la ciencia respalda la intuicion, en otras no. En el caso de la teoria de los dos

factores como en el de la jerarquia de necesidades y de las teorias X y Y no lo hace.
Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria de las necesidades de McClelland fue desarrollada por David McClelland y sus
asociados. Se centra en tres necesidades: logro, poder y afiliacién, que se definen como

sigue:

e Necesidad de logro: Impulso por sobresalir, por obtener un logro en relacién con un

conjunto de estandares, de luchar por el triunfo.

e Necesidad de poder: Es la necesidad de hacer que otros se comporten de una manera que

no lo hubieran hecho por si mismos.
e Necesidad de afiliacion: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas.
Liderazgo

(Robbins & Jutge, 2009) define liderazgo como la aptitud para influir en un grupo
hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede
ser formal, como aquella que da la posicidén de una jerarquia directiva en una organizacion.
Debido a que los puestos directivos vienen acompanados de cierto grado de autoridad
formalmente asignada, una persona asume un rol de liderazgo sdlo debido a la posicion que
tiene en la organizacion. Sin embargo, no todos los lideres son directivos, ni tampoco para
ese efecto, todos los directivos son lideres. S6lo porque una organizacion da a sus gerentes
ciertos derechos formales no se tiene una garantia de que sean capaces de dirigir con
eficacia. En otras palabras, los lideres surgen desde el interior de un grupo o bien por la

designacion formal para dirigirlo.

(Newstrom, 2011) El liderazgo es el proceso de influir y apoyar a otros para que
trabajen con entusiasmo en el logro de ciertos objetivos. Es el factor crucial que ayuda a un

individuo o a un grupo a identificar sus metas, y luego los motiva y auxilia para alcanzarlas.

(p. 169)
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Los rasgos mas importantes que deben tener los lideres son:

Alto nivel de impulso personal (caracterizado por dinamismo, determinacion, fuerza de
voluntad y tenacidad).

Deseo de dirigir (motivacion para influir en otros).

Integridad personal (sentido de la ética, honradez y autenticidad).

Confianza en si mismo (optimismo y creencia en la eficacia personal como lider).

Los mejor lideres son aquellos que son visionarios, que son capaces de comprender
las situaciones productivas para la empresa antes de que estas se presenten, son innovadores

y estan a favor de los cambios.
Comunicacion

La comunicacion es el acto que siempre esta presente por la cual la gente se relaciona

entre si y combinan esfuerzos.

(Newstrom, 2011) menciona que la comunicacion es la transferencia de informacion
y el entendimiento de una persona con otra. Es una forma de llegar a los demaés
transmitiéndoles ideas, hechos, pensamientos, sentimientos y valores. Su meta es que
el receptor entienda el mensaje como se pretendio. Cuando la comunicacion es eficaz
constituye un puente de significados entre dos personas, de manera que cada una comparta

lo que siente y sabe. (pag. 49)

Funciones de la comunicacion:

e Controla el comportamiento de sus miembros.

e Impulsa a la motivacion.

e Medio de expresion emocional.

e Proporciona la informacidén que los individuos y grupos necesitan para la toma de

decisiones.

En la comunicaciéon intervienen diversos elementos que pueden facilitar o dificultar el

proceso de comunicacion, y estos elementos son:

e Emisor: La persona (o personas) que emite un mensaje.

e Receptor: La persona (o personas) que recibe el mensaje.
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e Mensaje: Contenido de la informacion que se envia.
e (Canal: Medio por el que se envia el mensaje.
e (Coddigo: Signos y reglas empleadas para enviar el mensaje.

e Contexto: Situacion en la que se produce la comunicacion.

La comunicacion eficaz entre dos personas se produce cuando el receptor interpreta

el mensaje en el sentido que pretende el emisor.
En cuanto al contexto, podemos distinguir distintos tipos:

1. Contexto situacional. - Circunstancias espaciales y temporales en las que se produce el
acto comunicativo.

2. Contexto socio historico. - Conocimiento de la época en la que se producen los mensajes.

3. Contexto lingiiistico. - Lo dicho antes o después de un enunciado puede condicionar su

interpretacion.

La direccion de la comunicacion fluye vertical o lateralmente. La comunicacion
vertical se sub divide en direccidon hacia abajo cuando la comunicacion fluye de un nivel o
de un grupo u organizacion hacia otro nivel inferior; y la comunicacion es hacia arriba

cuando esta fluye hacia un nivel superior del grupo u organizacion.

La comunicacion es lateral cuando la comunicacion tiene lugar entre miembros del

mismo grupo de trabajo.
Trabajo en equipo

(Robbins S. , 1996) dice que un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a
través del esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un

nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes individuales. (pag. 323)

(Newstrom, 2011) menciona que los equipos son grupos de colaboracion que se
mantienen en contacto regular y participan en acciones coordinadas. Se esfuerzan por lograr
un alto nivel de trabajo en equipo con el auxilio de un ambiente de apoyo, habilidades
adecuadas, metas superiores y premios de equipo. A menudo, los equipos de reciente

formacion atraviesan una serie de etapas de desarrollo. La construccidon de equipos es un
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proceso importante y continuo que se beneficia de la atencion de la administracion a las

habilidades de consulta de procesos (facilitacion) y realimentacion. (pag. 346).

Diferencias entre los grupos y equipos de trabajo. Un grupo de trabajo es donde los
miembros interactiian para compartir informacion y tomar decisiones que ayudan a cada uno
a realizar el objetivo de su responsabilidad. Los grupos de Los grupos de trabajo no tienen
necesidad u oportunidad de involucrarse en el trabajo colectivo que requiere un esfuerzo
conjunto. Su rendimiento es por ello la suma de la contribucién individual de cada uno de
sus integrantes. No existe sinergia positiva que genere un nivel de rendimiento conjunto que
sea mayor que la suma de las aportaciones. Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva
a través del esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un

nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes individuales.

Las etapas del desarrollo de un equipo son cinco, la primera es la formacién donde
los miembros comparten e intercambian informacion personal basica, comienzan a
conocerse y aceptarse unos a otros; la segunda es el conflicto, aqui los miembros compiten
por estatus, buscan puestos de control relativo y discuten sobre la direccion adecuada del
grupo; la tercera es el desempeiio donde el grupo madura y aprende a manejar retos
complejos, los roles funcionales se desempefan e intercambian en forma fluida segun se
requiera y las tareas se llevan a cabo de manera eficiente, por ultimo esta la etapa de la
conclusidn, los grupos, comités y equipos de proyecto mas exitosos se disuelven (o cambian
su composicion) tarde o temprano. Su ruptura se denomina conclusion, porque requiere
terminar relaciones sociales estrechas y regresar a las tareas permanentes o avanzar a otros

puestos.

El tamaiio de los equipos, lo ideal es que el equipo tenga de siete a nueve miembros;
los equipos mas eficaces tienen menos de diez miembros, y los expertos sugieren utilizar el

nimero mas pequefio de personas que puedan hacer la tarea.

Las organizaciones pueden generar personas que trabajen en equipo.
Seleccion: contratar jugadores de equipo.
Capacitacion: creacion de jugadores de equipo.

Recompensas: dar incentivos para ser un buen jugador de equipo.
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Espacio Fisico

(Robbins S. , 2004) Menciona que el espacio fisico en el que se desenvuelve el
empleado es relevante ya que este y sus condiciones inciden directamente en la satisfaccion

del trabajador, creandole una percepcion sobre el lugar en general.

Una organizacion necesita una serie de condiciones y de infraestructura fisica
apropiada; En la administracion cientifica Fayol, plante6 el mejoramiento del ambiente
fisico de trabajo, de manera que el ruido, la falta de ventilacion, iluminacion y comodidad
general en el trabajo, no reduzcan la eficiencia del trabajador. Lo que se sustenta, con
algunas pruebas realizadas en los disefios del espacio como el acceso, la comodidad y la
flexibilidad de los empleados, ejercen un influjo positivo en la motivacion y la productividad
laboral, cuando las condiciones no son apropiadas o no se presentan, produce
“insatisfaccion” en el trabajador, repercutiendo en bajos niveles de desempeio y en la

calidad de los productos o servicios producidos.

2.2.2 SATISFACCION LABORAL

En el campo organizacional, una actitud se define como los sentimientos y las
creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados perciben su ambiente,
su compromiso con las acciones que se pretenden y, en ltima instancia, su comportamiento
(Newstron, 2011). En este sentido, cuando una persona tiene sentimientos positivos,
pensamientos o emociones respecto a determinadas situaciones, personas u objetos,

mostrard siempre una actitud favorable hacia los mismos (Rodriguez, Zarco, & Gonzilez,

2009).

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como el estado
emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia laboral
de una persona (Locke, 1968). Para (Palma, 2005), la satisfaccion laboral se define como la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.
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2.2.2.1 Modelos tedricos que explican la Satisfaccion en el trabajo

A continuacion, se detallan las teorias que dan soporte a la investigacion. Ellos son la
teoria de la Higiene-Motivacion, la del Ajuste en el Trabajo, de la Discrepancia, de la

Satisfaccion por Facetas, y la de los Eventos Situacionales.
Teoria de Higiene-Motivacional.

Esta teoria demuestra que la presencia de ciertos factores estd asociada con la
satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral (Herzberg &
Baptista, 1968). Los factores presentes, que son fuentes de satisfaccion, se denominan
factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el
trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes,
que son fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al
trabajo (politicas de la compaiiia y administracion, supervision, relaciones interpersonales,

condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).
Teoria del Ajuste en el trabajo

Esta teoria sefiala que cuanto mas se relacionen las habilidades de una persona
(conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los requerimientos de la
funcion o de la organizacidn, es mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por
consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el empleador (Dawes, 2009). De
igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios) de la funcion o la organizacion
con los valores que una persona busca satisfacer a través del trabajo (logro, confort, estatus,
altruismo, seguridad y autonomia), es mas probable que la persona perciba al trabajo como
satisfactorio. El grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como predictores de la
probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito

en este y reciba los reconocimientos esperados.
Teoria de la discrepancia

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es el estado emocional placentero que
resulta de la valoracion del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los
valores laborales. Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado emocional no placentero,

resultante de la valoracion del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecucion de los
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valores laborales (Locke, 1968). La satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la
evaluacion que hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepcion de lo que le
ofrece el trabajo. En este sentido, se define el cardcter dindmico de los valores que varian
de persona a persona, asi como la jerarquia de valores que cada individuo posee. Cada
experiencia de satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado de un juicio dual: el grado

de la discrepancia valor-percepcion y la importancia relativa del valor para el individuo.
Teoria de la satisfaccion por facetas

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral resulta del grado de discrepancia entre
lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente, en relacion con las
facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que deberia

ser recibida (QDR) resulta de:

(a) la percepcion de las contribuciones individuales para el trabajo,

(b) 1a percepcion de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y
(c) las caracteristicas del trabajo percibidas.

La percepcion de la cantidad recibida (QER) proviene de:

(a) la percepcion de los resultados de los otros, y

(b) los resultados efectivamente recibidos por el individuo.

Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones:

(a) QDR es igual a QER, entonces hay satisfaccion;

(b) QDR es mayor a QER, entonces hay insatisfaccion; y

(c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e inequidad.
Teoria de los eventos situacionales

En esta teoria se sostiene que la satisfaccion laboral estd determinada por factores
denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales (Quarstein, McAffe, &

Glassman, 1992). Las caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona
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tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocion,
condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los eventos situacionales son
facetas laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el
trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea)

o negativos (desperfecto de una maquina).
2.2.2.2 Instrumentos para medir la Satisfaccion Laboral

Son variados los instrumentos analizados y de ellos se da especial atencion a la Escala

de Satisfaccion Laboral SL-SPC que ha sido validado en Peru.
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

El Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) (Weiss, Dawis, England, &
England, 1967), esta disefiado para medir la satisfaccion del empleado con su trabajo y
asienta sus argumentos en los principios basicos de la teoria del ajuste. Esta escala se
presenta en dos formatos: una version larga de 100 items y otra abreviada de 20; en ambas
ediciones se incluyen items en los que se interroga acerca de 20 facetas de la satisfaccion
laboral, aunque las puntuaciones de las mismas se calculan solo para el formato largo. En el
formato corto se evalua la satisfaccion general, la intrinseca (naturaleza del puesto) y la

extrinseca (otros aspectos de la situacion del trabajo, como las prestaciones y el salario).
Job Descriptive Index (JDI)

Este cuestionario posee 90 items y considera la evaluacion de la satisfaccion laboral a
través de cinco diferentes facetas del ambiente laboral: (a) trabajo, (b) pago, (c)
promociones, (d) supervision, y (e) compafieros de trabajo. La evaluacion de estas es
importante como posibles predictores de una rotacion de personal o despidos (Smith,

Kendall, & Hulin, 1969).
Cuestionario Font Roja

Este cuestionario posee 27 items valorados cada uno mediante una escala de Likert de
uno a cinco y considera la evaluacion de la satisfaccion laboral mediante ocho dimensiones:
(a) exceso o presion de trabajo, (b) promocion profesional, (¢) satisfaccion con el puesto de

trabajo, (d) monotonia laboral, (e) relaciones interprofesionales, (f) competencia
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profesional, (g) tension relacionada con el trabajo, y (h) relaciones interpersonales con los

compaieros (Aranaz & Mira, 1988).
Job in General Scale (JIG)

Este cuestionario tiene como objetivo proporcionar una evaluacion general de la
percepcion que tienen los empleados de sus puestos de trabajo. Tiene un disefio similar al
JDI, pero en una version resumida, ya que solo posee 18 items, cuales son adjetivos o frases

cortas acerca del trabajo en general (Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & Paul, 1989).
Cuestionario S20/23 Melia & Peiro

El cuestionario S20/23 (Melia & Peiro, 1989) de 23 items ha sido disenado para poder
obtener una evaluacion de la satisfaccion laboral. Su predecesora es la version S4/82 de 82
items elaborada por los mismos autores, con la diferencia de que la S20/23 logra mayores
niveles de fiabilidad, ademdas de ser menos extensa. El1 S20/23 presenta cinco factores que
permiten evaluar la satisfaccion con: (a) la supervision, (b) el ambiente fisico de trabajo, (c)

las prestaciones recibidas, (d) la satisfaccion intrinseca del trabajo, y (e) la participacion.
Escala de Satisfaccion Laboral — version para orientadores (ESL-VO)

Esta escala de satisfaccion laboral (ESL-VO) permite analizar la satisfaccion laboral
en tres niveles: (a) global, (b) dimensional, y (c) faceta. El instrumento consta de un
cuestionario con 37 items, medidos con una escala nominal de uno a cinco y distribuidos en
ocho dimensiones: (a) disefio del trabajo, (b) realizacion personal, (c) oportunidades de
desarrollo futuro, (d) relaciones sociales y tiempo libre, (e) reconocimiento del propio
desempefio laboral, (f) valoracidon social del trabajo, (g) recompensas extrinsecas, y (h)
oportunidades de promocion justa sobre la base de méritos personales (Anaya & Suarez,

2004).
Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Chiang

Este cuestionario esta basado en el realizado por (Melid & Peir6, 1989). Es usado para
medir la satisfaccion laboral en grupos de trabajos de instituciones publicas, con un total de
39 items. El cuestionario explica la satisfaccion laboral con seis factores: (a) satisfaccion

con el trabajo en general, (b) con el ambiente fisico de trabajo, (c) con la forma en que se
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realiza el trabajo, (d) con las oportunidades de desarrollo, (e) con la relacion subordinado-

supervisor, y (f) con la remuneracion (Chiang, Huerta, & Nufiez, 2008).
Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

La escala SL-SPC (Palma, 2005) permite un diagndstico general de la actitud hacia el
trabajo, detectando cudn agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad
laboral. Esta encuesta se encuentra sustentada basicamente con la teoria motivacional,
ademas de las teorias vinculadas a la discrepancia y dinamica. A través de ella, se describe
el nivel general de satisfaccion hacia el trabajo y los niveles especificos de satisfaccion con

respecto a cuatro factores:

1. significacion de la tarea,

2. condiciones de trabajo,

3. reconocimiento personal y/o social, y
4

beneficios econdOmicos.

La escala se desarrolla con la técnica de Likert y estd conformada por 27 items, tanto
positivos como negativos. La valoracion de estos se desarrolla con la técnica de Likert, con
una puntuacion de uno a cinco, segln sea el item positivo o negativo; logrando un puntaje

total que oscila entre 27 y 135 puntos.

Este instrumento demostro su validez a través de un estudio acerca de la satisfaccion
laboral en 1,058 trabajadores con dependencia laboral en Lima Metropolitana, en el que

obtuvo resultados confiables.

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES

2.3.1 ADMINISTRACION

Es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos y las
actividades de trabajo con el propdsito de lograr los objetivos o metas de la organizacion de

manera eficiente y eficaz.

Desglosando esta respuesta en términos sendos, diremos que la administracion:
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1. Es todo un proceso que incluye (en términos generales) planificacion, organizacion,
direccion y control para un adecuado uso de los recursos de la organizacion
(humanos, financieros, tecnologicos, materiales, de informacion) y para la realizacion de
las actividades de trabajo.

2. Tiene el proposito de lograr los objetivos o metas de la organizacion de manera eficiente
y eficaz; es decir, lograr los objetivos con el empleo de la minima cantidad de recursos.

3. Puede ser concebida como una ciencia que estudia a las empresas y las organizaciones
con fines descriptivos, para comprender su funcionamiento, su evolucioén, su
crecimiento y su conducta.

4. Se entiende como la adaptacion de los recursos y habilidades de la organizacion al
entorno cambiante, aprovechando sus oportunidades y evaluando los riesgos en

funcién de objetivos y metas.

2.3.2 ADAPTABILIDAD AL CAMBIO

"Es la capacidad para adaptarse y avenirse a los cambios modificando si fuera
necesario su propia conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen

dificultades, nueva informacién o cambios del medio.

2.3.3 CULTURA ORGANIZATIVA

"Se emplea principalmente para definir al conjunto de normas, valores y formas de

pensar que caracterizan la actividad (el dia a dia) de una organizacion o empresa."

2.3.4 CULTURA ORGANIZACIONAL:

La cultura es el conjunto de valores, creencias, conocimientos y formas de pensar que sirven
como guia, que comparten los miembros de una organizacion y se ensefia a los nuevos integrantes como
la correcta. Representa la parte no escrita de los sentimientos de la organizacion. Todo mundo
participa en ella, pero por lo general pasa inadvertido, por lo general cuando las instituciones
tratan de implantar nuevas estrategias o programas que van contra las normas bésicas de la cultura

y sus valores, tienen que enfrentarse a su poder.

2.3.5 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
"Es un campo de estudio en el que se investiga el impacto que individuo, grupos y

estructuras tienen en la conducta dentro de la organizacion, con la finalidad de aplicar estos

conocimientos a las mejoras de eficacias de tales organizaciones
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2.3.6 CONTINGENCIA

Significa que una cosa depende de otras, y que para que la organizacion sea efectiva, debe hacer
una bondad de ajuste entre su estructura y las condiciones en su ambiente externo. Lo que funciona

en un ambiente, puede que no funcione en otro. No hay forma unica y mejor.
2.3.7 CONTROL:

Es la medicion y correccion de las actividades de los subordinados para asegurar que los
hechos se ajusten a los planes, mide el desempefio en relacion con las metas y los planes, muestra
donde existen desviaciones y al poner en movimiento las acciones para corregirlas, contribuye a

asegurar el cumplimiento de los planes.
2.3.8 DESEMPENO

El desempeiio esta asociado con los logros individuales o colectivos al interior de una

organizacion, y al alineamiento de la gestion con las metas y objetivos.
2.3.9 DIRECCION

Es influir en las personas para su entusiasmo hacia el logro de los objetivos de la
organizacion o del problema surgen del recurso humano, de sus deseos y actitudes, de su
comportamiento como grupo y como individuos y de lanecesidad de que los administran efectivos

sean también lideres. La direccion  incluye: motivacion, estilos y enfoques de liderazgo, comunicacion.
2.3.10 ECONOMIA

Esta relacionada con los términos y condiciones bajo los cuales las entidades adquieren
recursos, sean estos financieros, humanos, fisicos o tecnologicos (Sistema de Informacion
Computarizada), obteniendo la cantidad requerida al nivel razonable de calidad, en la oportunidad

y lugar apropiado y al menor costo posible".

2.3.11 EMPRESA

Es un tipo de organizacion en la cual se integra el capital y el trabajo con factores de
produccion de bienes y servicios dedicado a diferentes tipos de actividades: industriales o
manufactureras, comerciales y/o prestacion de servicios y que ademés pueden ser publicos o

privadas, nacionales o transnacionales, grandes o pequenas, etc.

52



2.3.12 EVALUACION

La evaluacion es la accion de estimar, apreciar, calcular o sefialar el valor de algo.

2.3.13 EFICACIA

Se refiere al grado en el cual una entidad, programa o proyecto gubernamental logra
sus objetivos y metas u otros beneficios que pretendian alcanzarse, previstos en la

legislacion o fijados por otra autoridad.

2.3.14 EFICIENCIA

Esté referida a la relacion existente entre los bienes y servicios producidos y

entregados y los recursos estandar de desempefio.

2.3.15 GERENTE

El término gerente denomina a cargo de la direccion o coordinacion de la organizacion,
institucion o empresa, o bien de una parte de ella como es un departamento o un grupo de
trabajo. Como seria, por ejemplo, un Gerente general, un Gerente de finanzas, un Gerente de

personal, gerentes de seccion, gerentes de turno del proyecto, etc.

2.3.16 GESTION

"La gestion generalmente estd asociada a las acciones y decisiones de los ejecutivos
superiores en una organizacion. En este caso, es preferible entender la gestion de una manera
mas genérica y asimilarla a la respuesta que normalmente da un funcionario de una
organizacion, a los requerimientos que le demanda esa misma organizacion, en atencion a sus

aptitudes, conocimientos, experiencia, compromiso, esfuerzo y motivacion".

2.3.17 CLIMA ORGANIZACIONAL

Es el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo

ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos.

2.3.18 SATISFACCION LABORAL

Conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado

percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales.
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2.4 FORMULACION DE LA HIPOTESIS
2.4.1 HIPOTESIS GENERAL

Ho = El Clima Organizacional influye directamente en la satisfaccion Laboral de los
trabajadores del Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS) de la Region de
Lambayeque, periodo 2017.
Hi = El Clima Organizacional no influye directamente en la satisfaccion Laboral de los
trabajadores del Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS) de la Region de
Lambayeque, periodo 2017.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. El liderazgo influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Area Técnica
Municipal de Agua y Saneamiento (ATMANS).

2. La motivacion influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS).

3. La comunicacién influye en la satisfaccién Laboral de los trabajadores del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS).

4. El espacio fisico influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores del Area
Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS).

5. El trabajo en equipo influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores del Area

Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS).

CAPITULO III: ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS DE LOS
INSTRUMENTO UTILIZADOS

3.1 VALIDEZ ESTADISTICA:

La validez estadistica se refiere al grado en que el instrumento mide la variable que
pretende medir. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista Lucio, 2006, pag.
284) dicen: La validez de un instrumento de medicion se evalua sobre la base de todos los
tipos de evidencia. Cuanto mayor evidencia de validez de contenido, de validez de criterio
y de validez de constructo tenga un instrumento de medicidn, este se acercard mas a

representar la(s) variable(s) que pretende medir.
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Se procedido al analisis de fiabilidad de la variable Clima Organizacional:

Resumen de procesamiento de casos

Casos

N %
Valido 70 100.0
Excluido® 0 0.0
Total 70 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

El alfa de cronbach quedo en un 0.963 valor aceptable.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.963

5

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)

Se procedido al analisis de fiabilidad de la otra variable Satisfaccion laboral:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.897

7

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)

El Alfa de Cronbach quedo en un 0.897 valor aceptable.

3.2 PRESENTACION DEL MODELO TEORICO

La poblacion objeto de nuestro estudio presentd los siguientes resultados en las cinco

areas de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 3: PROMEDIOS DE LA POBLACION EN LAS AREAS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DEL CLIENTE

Estadisticos

. ESPACIO | TRABAJO | SATISFACCION

LIDERAZGO | MOTIVACION | COMUNICACION FiSICO | EQUIPO LABORAL
N Valido 70 70 70 70 70 70
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 34,429 36,114 36,257 35,800 36,029 30,536
Mediana 36,000 40,000 40,000 39,000 40,000 31,369
Desv. estandar ,49331 ,58571 ,57677 ,51992 ,60576 ,38969

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)
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Tabla 4: CORRELACIONES ENTRE LAS AREAS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORALCORRELACIONES
ENTRE LAS AREAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Correlaciones
SATISFACCION
LABORAL
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 727
Sig. (bilateral) 0.000
N 70
MOTIVACION Correlacion de Pearson 871"
Sig. (bilateral) 0.000
N 70
COMUNICACION  Correlacion de Pearson ,823"
Sig. (bilateral) 0.000
N 70
ESPACIO FiSICO  Correlacién de Pearson ,804"
Sig. (bilateral) 0.000
N 70
TRABAJO EN Correlacion de Pearson ,850™
EQUIPO Sig. (bilateral) 0.000
N 70
SATISFACCION Correlacion de Pearson 1
LABORAL Sig. (bilateral)
N 70
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)
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3.2.1. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Esta hipotesis plantea que el Liderazgo del clima organizacional influye en la satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la ATMAS (area técnica municipal de agua y saneamiento).
Segun la Tabla 4, 1a correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0.772 la cual resulta
ser aceptable y significativa. Por tanto, se considera comprobada la hipotesis especifica 1.
Es decir, a medida que mejoran el liderazgo, mejora correlativamente la satisfaccion laboral.

Esto se puede apreciar en el siguiente grafico:

Figura 3: LIDERAZGO VS SATISFACCION LABORAL

4.5000
4.0000
3.5000
3.0000
2.5000
2.0000
1.5000

1.0000

SATISFACCION LABORAL

0.5000

0.0000
2,00 2,40 2,60 2,80 3,00 3,20 3,40 3,60 3,80 4,00 4,40 Total

LIDERAZGO

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)
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3.2.2. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Esta hipotesis plantea que la Motivacion del clima organizacional influye en la satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la ATMAS (area técnica municipal de agua y saneamiento).
Segun la Tabla 4, 1a correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0,871 la cual resulta
ser positiva y significativa. Por tanto, se considera comprobada la hipdtesis especifica 2. Es

decir, a medida que mejora la motivacion, mejora correlativamente la satisfaccion laboral.

Esto se puede apreciar en el siguiente grafico:

Figura 4: MOTIVACION VS SATISFACCION LABORAL

4.5000
4.0000
3.5000
3.0000
2.5000
2.0000
1.5000
1.0000
0.5000
0.0000

SATISFACCION LABORAL

200 240 3,00 320 3,60 380 4,00 500 Total
MOTIVACION

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)
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3.2.3. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Esta hipotesis planteaba que la Comunicacion del Clima Organizacional influye en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la ATMAS (area técnica municipal de agua y
saneamiento). Segun la Tabla 4, la correlacion encontrada entre ambas variables fue de
0,823 la cual resulta ser buena y significativa. Por tanto, se considera comprobada la
hipotesis especifica 3. Es decir, a medida que se incrementa la comunicacion en la empresa

mejora correlativamente la satisfaccion del trabajador.

Esto se puede apreciar en el siguiente grafico:

Figura 5: COMUNICACION VS SATISFACCION LABORAL

4.5000
4.0000
3.5000
3.0000
2.5000
2.0000

1.5000

SATISFACCION LABORAL

1.0000
0.5000

0.0000
2,00 3,00 3,20 3,60 3,80 4,00 4,80 Total

COMUNICACION

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)
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3.2.4. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Esta hipotesis planteaba que el espacio fisico del clima organizacional influye en la
satisfaccion Laboral de los trabajadores de la ATMAS (area técnica municipal de agua y
saneamiento). Segun la Tabla 4, la correlacion encontrada entre ambas variables fue de
0,804 la cual resulta es buena y significativa. Por tanto, se considera comprobada la hipdtesis
especifica 4. Es decir, a medida que mejora el espacio fisico del trabajador mejora

correlativamente la satisfaccion del trabajador.

Esto se puede apreciar en el siguiente grafico:

Figura 6: ESPACIO FiSICO VS SATISFACCION LABORAL

3.5000
3.0000
2.5000
2.0000
1.5000

1.0000

SATISFACCION LABORAL

0.5000

0.0000
2,00 2,20 2,40 3,00 3,20 3,60 3,80 4,00 Total

ESPACIO FiSICO

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)
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3.2.5. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 5

Esta hipotesis planteaba que el trabajo en equipo del clima organizacional influye en la
satisfaccion Laboral de los trabajadores de la ATMAS (area técnica municipal de agua y
saneamiento). Segun la Tabla 4, la correlacion encontrada entre ambas variables fue de
0,850 la cual resulta es buena y significativa. Por tanto, se considera comprobada la hipdtesis
especifica 5. Es decir, a medida que mejora el trabajo en equipo del trabajador mejora

correlativamente la satisfaccion del trabajador.

Esto se puede apreciar en el siguiente grafico:

Figura 7: TRABAJO EN EQUIPO VS SATISFACCION LABORAL

4.5000
4.0000
3.5000
3.0000
2.5000
2.0000

1.5000

SATISFACCION LABORAL

1.0000
0.5000

0.0000
2,00 2,60 3,00 3,40 3,80 4,00 5,00 Total

TRABAJO EN EQUIPO

Fuente: Encuesta (noviembre, 2017)
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3.3 DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Hoy en dia, el mudo globalizado en el cual vivimos obligan a todas las
organizaciones sean esta publicas o privadas a cumplir estandares de calidad, como sucede

en la prestacion de servicios de agua y saneamiento.

Del analisis de fiabilidad, la variable clima organizacional, el alfa de Cronbach es de
0.963, el mismo que es un valor aceptable; y la fiabilidad de la variable satisfaccion laboral
es de 0.897 siendo su valor aceptable, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis general; por lo que se concluye que el Clima Organizacional influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Area Técnica de Agua y Saneamiento en la
region de Lambayeque. En cuanto a si el liderazgo influye en la satisfaccion laboral de los
trabajadores se observd que existe una fuerte influencia del liderazgo en la satisfaccion
laboral ya que su correlacion es del 0.772, quiere decir que el liderazgo es el proceso de
influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo (Newstrom, 2011). En la
Motivacion del clima organizacional influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores
del area técnica municipal de agua y saneamiento su correlacion encontrada entre ambas
variables fue de 0,871 la cual resulta ser positiva y significativa. La hipotesis de que la
Comunicacion del Clima Organizacional influye en la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores del area técnica municipal de agua y saneamiento. Segun la tabla 4, la
correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0,823 la cual resulta ser buena y
significativa, por lo que se considera comprobada la hipdtesis especifica 3. El Espacio fisico
del clima organizacional influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores del area
técnica municipal de agua y saneamiento (ATMAS). Segun el cuadro 4, la correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0,804 la cual resulta es buena y significativa. Por
tanto, se considera comprobada la hipotesis especifica 4. El trabajo en equipo del clima
organizacional influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores del area técnica
municipal de agua y saneamiento (ATMAS). Segtn el cuadro 4, la correlacion encontrada
entre ambas variables fue de 0,850 la cual resulta es buena y significativa. Por tanto, se

considera comprobada la hipdtesis especifica 5.
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CONCLUSIONES

Existe una influencia significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Area Técnica Municipal de Agua y Saneamiento (ATMAS), en
la region de Lambayeque, esto nos demuestra que el clima organizacional es un factor
fundamental para mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los trabajadores dentro
de la organizacidn; por ende, se concluye que existe una vinculacion causa-efecto
positiva entre ambas variables.

Se comprobod la Hipoétesis Especifica 1 que planteaba que el Liderazgo del clima
organizacional influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores de las Area Técnica
Municipal De Agua y Saneamiento (ATMAS). La correlacion encontrada entre ambas
variables fue de 0.772. A medida que mejoran el Liderazgo mejora correlativamente la
satisfaccion laboral.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 2 que planteaba que la Motivacion del clima
organizacional influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores del Area Técnica
Municipal De Agua y Saneamiento (ATMAS). La correlacion encontrada entre ambas
variables fue de 0.81. A medida que mejora la motivacién mejora correlativamente la
satisfaccion laboral.

Se comprobo la Hipotesis Especifica 3 que planteaba que la Comunicacion del Clima
Organizacional influye en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de las Area
Técnica Municipal De Agua y Saneamiento (ATMAS). La correlacion encontrada entre
ambas variables fue de 0,823. A medida que se incrementa la comunicacién mejora
correlativamente la satisfaccion laboral.

Se comprobo la Hipotesis Especifica 4 que planteaba que el espacio fisico del Clima
Organizacional influye en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Area Técnica
Municipal De Agua y Saneamiento (ATMAS). La correlacion encontrada entre ambas
variables fue de 0,804. A medida que mejora el espacio fisico del trabajador mejora
correlativamente la satisfaccion laboral.

Se comprob6 la Hipotesis Especifica 5 que planteaba que el espacio fisico del clima
organizacional influye en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.804. A medida que se incrementa las mejoras

en el espacio fisico mejora correlativamente la satisfaccion laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a quienes tengan a cargo el Area Técnica Municipal de Agua y
Saneamiento (ATMAS), en la region de Lambayeque tomar medidas correctivas y
de mejoramiento, a fin de brindar a sus trabajadores un ambiente laboral
satisfactorio, lo cual va a generar una mejor calidad de servicio en beneficio de los

usuarios del ATMAS

Llevar a cabo cursos de motivacion laboral, hacer reconocimientos de logros como

resaltar al mejor empleado del mes, hacer un reconocimiento de sus metas.

Los directores de las ATMAS deben preservar y seguir generando comunicacion
asertiva para fortalecer la cooperaciéon y comunicacion de los trabajadores del

ATMAS.

Implementar ambientes fisicos adecuados, que brinden comodidad, iluminacion,
ventilacion, accesibilidad, limpieza para un mejor desenvolvimiento del personal en

la realizacion de sus labores.

Coordinar las diversas actividades de manera conjunta (trabajo en equipo),
principalmente entre las ATMAS que mantienen una interaccion constante, con la
finalidad de la participacion de todos sus miembros en el proceso de fijacion y
cumplimiento de objetivos y métodos de trabajo a utilizar. El trabajo en equipo

fomenta el compafierismo y se crea un mayor compromiso organizacional.

Es necesario que las ATMAS realice evaluaciones periodicas tanto del clima
organizacional como de satisfaccion laboral, para impulsar su desarrollo y corregir

algunas deficiencias que se presenten.
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II.

ANEXO N°1
Cuestionario de Clima Laboral.

INSTRUCCIONES

El presente instrumento es con la finalidad de conocer el clima laboral de la
organizacion, ante ello le solicitamos que conteste con la verdad y honestidad,
el proceso de aplicacion se llevarda de una manera confiable y confidencial.
En caso de alguna duda favor de comunicar al examinador.
DATOS GENERALES

Género: M |:| F |:| Edad:

Puesto: Tiempo de Servicio:

Grado de Instruccion: Fecha:

LIDERAZGO

Casi Casi

Formulaciones Nunca A veces Siempre

nunca siempre

Existe una clara indicacion de las funciones que
cada uno debe desempefiar

Su jefe inmediato le permite participar en la
planificacion de su propio trabajo

Mi jefe inmediato escucha, resuelve y toma en
cuenta las opiniones y dudas del personal.

A menudo se inician trabajos que no se sabe
porque se hacen (Direccion).

Su jefe tiene en mente los intereses de los
trabajadores al tomar decisiones.

MOTIVACION

Casi Casi

Formulaciones Nunca A veces Siempre

nunca siempre

Se brinda reconocimiento especial al buen
desempeifio laboral

Las ideas que aportamos para mejorar el
trabajo son llevadas a cabo

Tengo la libertad de realizar cambios en mi
puesto de trabajo si el fin es el de mejorar

Se reconoce mi esfuerzo si trabajo mas de las
horas reglamentarias

En la organizacion se busca estimular mi
trabajo y se preocupan por mi desarrollo
profesional y personal
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COMUNICACION

. Casi Casi .
Formulaciones Nunca A veces | . Siempre
nunca siempre

1 | Recibo de mi jefe la informacidon que necesito
para hacer mi trabajo

2 | La informacion es clara para realizar las
actividades

3 | Se hace presente la comunicacion entre
departamentos

4 | Los medios que se utilizan resultan ser mas
eficientes para el traslado de la comunicacion
5 | Se hace presente la retroinformacion

ESPACIO FISICO
Formulaciones Inal(;::l};a da Inadecuada A dtiﬁg da Adecuada a dleviﬁi da
1 | La iluminacion en mi espacio de
trabajo es:
2 | El servicio de aseo en mi espacio de
trabajo es:
3 | El equipo para realizar mi trabajo es:
4 | La ventilacion artificial la considero:
(acorde a tu area)
5 | El ruido para el desarrollo de mis
actividades es:
TRABAJO EN EQUIPO
Formulaciones Nunca Casi A veces .Cas1 Siempre
nunca siempre
1 | Los objetivos estan claramente establecidos en
el equipo.
2 | El apoyo y escucha sucede en el equipo de
trabajo.
3 | Se hace presente el intercambio de ideas en el
equipo.
4 | El equipo de trabajo se orienta a solucion de
problemas.
5 | Se complementa el talento y conocimientos
entre
los integrantes del equipo.

71



ANEXO N°2

I. INSTRUCCIONES
A continuacidn, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinion marcando con un
aspa en la que considera expresa mejor su punto de vista.
No hay preguntas buena ni mala.

e TOTAL DE ACUERDO = TA 5
e DE ACUERDO = A 4
e INDECISO =1 3
e EN DESACUERDO =D 2
e TOTAL DESACUERDO = TD 1
II. DATOS GENERALES
Area Laboral: Tiempo laboral: Fecha:
Sexo: Masculino () Femenino ( ) Edad:

Test. ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL-SPC)
(SONIA PALMA CARRILLO)

N.° Comentario TA | A | D | TD

1. | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
3. | El ambiente creado por mis compaiieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4. | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.
Los jefes son comprensivos.

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

9. | Me agrada trabajar con mis compaiieros.

10. | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.
11. | Me siento realmente 1util con la labor que hago.

12. | Es grata la disposicion de mi(s) jefe(s) cuando les pido
una alta sobre mi trabajo.

13. | El ambiente donde trabajo es confortable.

14. | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
15. | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16. | Prefiero tomar distancia de las personas con que trabajo.
17. | Me disgusta mi horario

18. | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

o Pl Bl
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19.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21.

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
es inigualable.

22.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23.

El horario de trabajo me resulta incoémodo.

24.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26.

Mi trabajo me aburre.

27.

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28.

En el ambiente fisico donde me ubico trabajo
comodamente.

29.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

30.

Me gusta el trabajo que realizo.

31. | No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).

32. | Existen las comodidades para un buen desempeiio de las
labores diarias.

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

34. | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35. | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. | Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

FACTORES CONSIDERADOS:

N.” [ FACTOR ITEMS

I Condiciones Fisicas y/o Materiales 1, 13,21, 28, 32.

11 Beneficios Laborales y/o Remunerativos 2,7,14,22.

III | Politicas Administrativas 8, 15,17, 23, 33.

IV | Relaciones Interpersonales 3,9, 16, 24.

A\ Desarrollo Personal 4,10, 18, 25, 29, 34.
VI | Desempefio de Tareas 5,19, 11, 26, 35, 30.
VII | Relacion con la Autoridad 6,12,20,27, 31, 36.
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