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RESUMEN

La investigacion propuesta tuvo como objetivo general analizar la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal que trabaja en la Universidad
Panamericana del Puerto (UNIPAP), para formular criterios que permitan fortalecer
el ambiente organizacional en Puerto Cabello — Estado Carabobo, desde las
competencias del profesional de la orientacion. Este estudio se sustento en la Teoria
del Clima Organizacional por Likert (1997) y la Teoria de los dos Factores de
Herzberg (1959); la naturaleza del estudio se realizé bajo el Paradigma Cuantitativo y
el tipo de investigacion Correlacional, con un disefio de Campo; la poblacion objeto
de estudio estuvo conformada por 75 personas que forman parte del personal
Docente, Administrativo y Obrero, cuya muestra tomada fue del treinta por ciento de
la poblacion, la técnica que se utilizo fue la Encuesta y el instrumento el
Cuestionario, asimismo, la validez fue determinada por tres expertos, representados
por un Psicologo Organizacional, un profesional en Recursos Humanos y un
especialista en Salud Ocupacional, la confiabilidad del estudio se determiné mediante
el Alfa de Cronbach, la técnica de andlisis de datos se realizo a través del Coeficiente
Correlacional de Pearson. Finalmente, se corroboré que existe una alta correlacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como la existencia de un
liderazgo participativo y no autoritario, también se determin6 un clima favorable, aun
cuando existen problemas de infraestructura e impuntualidad en el pago de las
remuneraciones, siendo estos dos ultimos, los factores mas significativo a lo largo de
la investigacion a través de la encuesta.

Descriptores: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y Orientacion.
Linea de Investigacion: Orientacion, Sociedad y Trabajo.
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ABSTRACT

The research had as general aim to analyze the relation of the organizational and the
labor satisfaction climate of the personnel that work at the Pan-American University
of Puerto Cabello (UNIPAP) to create judgments that can to reinforce the
organizational climate in Puerto Cabello — Carabobo State from the competences of
Guidance’s Professional. This research is based on the Organizational Climate
Theory by Likert (1997) and the Theory of the Two Factors of Herzberg (1959). The
essence of the study was done with the Quantitative Paradigm and the type of
Research was Correlative with a Field Design. The target was established by seventy
five persons whom are the Teaching, Administrative and Workman Staff. From these
personnel was taken a sample of thirty percent from population. The technique used
was the Inquiry and the instrument was the Questionnaire. Additionally, the validity
was decided by three experts who were: an Organizational Psychologist, a Human
Resources Professional and an expert of Occupational Health. Reliability of this study
was certified with the Cronbach of Alfa and the technique of analysis of information
was done with the Coefficient Correlative of Pearson. Finally, there was corroborated
that a high correlation exists between the climate organizational and the labor
satisfaction, as well as the existence of a participative and not authoritarian
leadership. Also a favorable climate decided, even if problems of infrastructure exist
and lack of punctuality in the payment of the remunerations, being these last two, the
factors more significant during the research and by the survey.

Key words: Climate Organizational, Labor Satisfaction and Guidance.
Line of research: Orientation, Society and Work.



INTRODUCCION

La organizacidn es la estructura normal de coordinacion planeada entre dos o
mas personas para alcanzar una meta en comun, donde, su principal caracteristica es
tener reacciones de autoridad y cierto grado de diversion del trabajo, es por eso que la
planificacidn estratégica es el proceso que le da el verdadero sentido y direccion a las
actividades diversas de una empresa permitiendo visualizar el futuro e identificacién
de los recursos, principios y valores requeridos para transitar desde el presente hacia

la vision de una organizacion logrando asi el éxito empresarial.

Asi pues, todo éxito depende primordialmente del Clima Organizacional que
es un aspecto determinante para el desarrollo productivo de las empresas y
organizaciones en general, es tan importante como las ventas y ampliacion de las
misma, donde, el no tener un buen uso del mismo, puede afectar la buena marcha de

las actividades y bienestar del personal en todos sus niveles.

Muchas instituciones, dejan de ser productivas porque no fomentan un
adecuado ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a
sus Directivos, Administraciones y Trabajadores por igual; los nuevos empleados,
suelen llegar con mucho entusiasmo y con expectativas sobre la institucion, sus
actividades y sus compafieros de trabajo; sin embargo, todo se viene abajo cuando no

encuentran el Clima Organizacional adecuado para su desempefio profesional.

Si bien es cierto, la importancia del Clima Organizacional ha sido tema de
marcado interés desde los afios 80 hasta nuestros dias, es por ello, que este trabajo de
investigacion pretende hacer una recoleccion directa de los criterios que sustentan el
desarrollo objetivo del mismo; un buen Clima Organizacional, ayuda y alienta la
participaciéon, creando una conducta madura de todos sus miembros, permitiendo que
ellos se comprometan a ser responsables de sus asignaciones laborales dentro de la

institucion.



El Clima Organizacional, es un constructo que se orienta a explicar por qué
las personas se comportan como lo hacen dentro de las organizaciones a las cuales
pertenecen, y que en lineas generales suelen ser comprendidos como el conjunto de
percepciones que los individuos, en cuanto miembro de un cierto arreglo

organizacional, comparte con respecto a este.

Se parte del supuesto de que la productividad vy satisfaccion laboral que
experimenta un individuo no depende solo de sus caracteristicas personales, sino del
como percibe el clima de trabajo y los componentes de su organizacion, teniendo en
cuenta que la satisfaccion laboral va representada por un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su
trabajo.

Tomando en cuenta lo antes expuesto, se pretende hacer una investigacion de
tipo correlacional, relacionada con el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
del Personal del personal que trabaja en la Universidad Panamericana del Puerto
(UNIPAP) en Puerto Cabello — Estado Carabobo, permitiendo plantear estrategias
desde la labor que ejerce el Orientador en funcion al mejoramiento del desarrollo
productivo que realiza, por lo que; por consiguiente; el siguiente trabajo se estructura

en cuatro capitulos tal como se detallan a continuacion:

En el Capitulo I, se hace referencia al Planteamiento del Problema, el Objetivo
General, los Especificos y la Justificacion de la Investigacion.

El Capitulo II, se encuentra desglosado de la siguiente manera: Referentes
Teoricos, Antecedentes de la Investigacion, Referentes Conceptuales y la
Operacionalizacion de las Variables.

Asimismo, el Capitulo Ill, se muestra la Metodologia utilizada en el estudio,

la cual esta conformada por la Naturaleza, Tipo y Disefio de la Investigacion,



Poblacién y Muestra, Procedimiento de la Investigacion, Técnica e Instrumento de
Recoleccion de los Datos, Validez, Confiabilidad y la Técnica y Analisis de los

Resultados.

Posteriormente, se presenta el Capitulo IV, el cual esta conformado por el
Anadlisis e Interpretacion de los Resultados obtenidos en el instrumento aplicado al
personal, las Conclusiones y Aportes, asi como las Recomendaciones respectivas, y

por ultimo se presentan las Referencias Bibliograficas del estudio y los Anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El proceso educativo constituye el desarrollo social que tiene como objetivo la
formacion integral de la persona y el proceso académico — administrativo que implica
la combinacion de mdltiples variables que garantizaran el éxito y la eficiencia del

proceso de ensefianza.

Asimismo, es necesario el uso y puesta en practica de proyectos de desarrollo
institucional, donde, el Clima Organizacional y sus diferentes variables sean
predominantes en un grupo, las cuales persiguen un permanente mejoramiento en el
contexto de su estructura, para asi alcanzar un aumento en la productividad, sin

perder de vista el recurso humano.

Segun Goncalves (2000), sefiala que el porcentaje de tiempo durante el cual
los trabajadores experimentan emociones positivas constituye uno de los mejores
indicadores del grado de satisfaccion laboral. EI modo en que los trabajadores
experimentan el Clima de su organizacion depende entre un cincuenta (50) y un
sesenta (60) por ciento de las acciones del lider. En pocas palabras, el estado
emocional y las acciones de los lideres influyen directamente en el modo en que se

sientan los empleados y en consecuencia, determinan su rendimiento laboral.

Segun Goleman, citado por Kinick y Kreitner (2000) la alegria y la
cordialidad de los integrantes de un grupo de trabajo se trasmiten mas rapidamente

que la irritabilidad y la depresion. Esta mayor velocidad de transmision de los estados



de animo positivos tiene implicaciones directas para el funcionamiento del mundo
empresarial, ya que segun el mencionado estudio, el estado de &nimo es el que acaba
determinando la eficacia laboral, donde, el optimismo alienta la cooperacion, la

imparcialidad y el rendimiento.

Por su parte, el Clima Organizacional impacta hasta en un sesenta (60) por
ciento en el resultado del negocio, por lo que se hace importante mantener un
ambiente laboral éptimo en la organizacién, sostiene Duque, Directora de Consultoria
para la Regién Andina de HAYGROUP, citado por Estrada (2007); por tal razén,
para lograr la eficiencia en el campo gerencial, es necesario llevar a cabo un proceso
de basqueda de alternativas para el constante mejoramiento, ya que el éxito de una
organizacion esta ligado directamente al estado de &nimo de sus lideres, hasta el
punto de afirmar que quienes pasan mas tiempo inmersos en estado de &nimos
negativos son mas perjudiciales para los negocios, mientras, quienes pasan mas
tiempo en estados de animos positivos, por el contrario contribuyen a impulsar el

éxito.

Tal como sefiala Estrada (2007), ElI Clima Organizacional significa, actuar
tomando decisiones gerenciales y a partir de la informacién de diagnéstico posible,
cerrar las brechas encontradas a fin de impactar directamente en la motivacion de las
personas y en la capacidad de la organizacion para obtener mejores resultados de
negocios. Por consiguiente, esta percepcion influye en los niveles de satisfaccion y la

disposicion a permanecer en la organizacion y en el desempefio del personal.

Cabe destacar, que parte de los problemas provienen del papel que cumplen
los Directivos como centro de poder en la institucion y su vinculo con el mundo
exterior. El éxito, depende en gran medida de su actitud, de su posibilidad para
implementar reformas, de su capacidad gerencial y su actitud orientadora. Por lo

tanto, si la problematica estd centrada en el tipo de liderazgo que ejercen los



Directivos y las relaciones interpersonales, es posible que existan dificultades en su

funcién de controlar, dirigir y orientar al personal que esta bajo su cargo.

Asi pues, el lider de un grupo humano debe ser la persona capaz de influir en
las emociones de los demés y modela las reacciones de los integrantes de su
determinado grupo. Su éxito, no depende tanto de lo que hacen, sino del modo en
como lo hacen, se convierte en un gerente que proporciona pautas para que los demas

interpreten y reaccionen emocionalmente ante una determinada situacion.

Por lo anterior expuesto, la accion gerencial debe estar orientada hacia una
proyeccion del éxito constante, donde, el gerente ademas de ser culto, debe estar
preparado para desenvolverse en un ambiente de complejidad creciente, a través de la

flexibilidad y el analisis adecuado a las situaciones problemaéticas que lo rodean.

Por tal motivo, se toma en cuenta el derecho consagrado en el Articulo 1 de la
Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT, 2005), la cual, establece claramente las normas y lineamientos de las
politicas, los Organos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y
trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales,

mediante la promocion del trabajo seguro y saludable.

Por su parte, la Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012) en su Articulo 18, afirma que ‘“el trabajo es un hecho social y goza de
proteccion como hecho social para alcanzar los fines del Estado, la satisfaccion de las
necesidades materiales, morales e intelectuales del pueblo y la justa distribucion de la

riqueza” (p17).

A tal efecto, la Ley Organica mencionada anteriormente amparara la dignidad

de la persona humana del trabajador y dictara normas para el mejor cumplimiento de



su funcion como factor de desarrollo, bajo la inspiracion de la justicia social y de la
equidad; esto quiere decir, que el Estado sostendra bajo sus lineamientos el correcto

desenvolvimiento de las organizaciones a traves de sus Leyes.

Asimismo, el Capitulo V, Articulo 156 de la mencionada Ley, establece las
Condiciones Dignas de Trabajo, donde, hace mencidn especifica de las Condiciones
de Trabajo, siendo garantizado el pleno desarrollo fisico, intelectual y moral de los
trabajadores y las trabajadoras acordes con la estructura e infraestructura

organizativa.

Al respecto, los nuevos tiempos se enfocan hacia una alta gerencia
comprometida con sus empleados, los resultados indican que a mejores ambientes de
trabajo, mejores serdn los resultados. De esta forma, no vale de nada que las
organizaciones realicen un diagnostico del Clima si van a engavetar los resultados y

no buscan solucion a su problema.

Asi pues, las organizaciones se han concentrado en situaciones gerenciales
diversas, donde el personal no cumple a cabalidad sus funciones laborales, la persona
por presion del tiempo y por querer cumplir con sus obligaciones no le da paso a la
capacidad de pensar y sentir de forma honesta, teniendo esto influencia negativa en su

desempefio laboral.

Por lo tanto, las organizaciones requieren personas con potencial energico,
emocional y profesional, asi como también, transformaciones gerenciales a través de

gestiones dotadas de emociones para lograr un Clima Organizacional de utilidad.

En este sentido, las condiciones ambientales y de infraestructura son
determinantes para un desempefio eficiente que va aportando beneficios en la
reestructuracion interna de cada organizacion, la satisfaccion y motivacion laboral,

asi como, el logro de las metas organizacionales. Por consiguiente, para que exista un



Clima favorable, el individuo debe sentirse satisfecho, de esta forma su satisfaccion
laboral sea efectiva, entendiéndose este como: El conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su

trabajo.

Consecuentemente, en algunas instituciones educativas el Clima
Organizacional es estudiado por los Directivos, a través de profesionales
especializados en orientacion, donde, dicho especialista tiene como objetivo, segun lo
establece el Codigo de Etica del Profesional de la Orientacion (2001), satisfacer los
requerimientos emergentes de los contextos donde este se desempefia, ajustado a los
valores asociados a mejorar las condiciones de vida de los involucrados en el
incremento de los recursos propios de las personas, contexto u organizaciones donde
ejerce este su profesién, partiendo de la existencia y el respeto a las diferencias
individuales — contextuales, teniendo como funcion bésica el ser investigador,
mediador, facilitador, en ese acompafiamiento al ser humano a lo largo de su

desarrollo evolutivo y social.

Es conveniente acotar, que el orientador interviene en diferentes ambitos
como lo son: el educativo, el familiar, el social comunitario e igualmente en el
contexto organizacional, donde, la mision estd referida al cumplimiento de una
funcién social. Su énfasis, va dirigido a las relaciones laborales, proporcionando a
través de actividades o estrategias fundamentadas en su rol asesor y conciliador,
procesos que permitan el desarrollo armoénico e integral de los seres humanos, apto
para el mejor desenvolvimiento del proceso educativo, disefiando, incrementando y

evaluando tales estrategias.

Ademaés, a través de la intervencion del Orientador se pudiera establecer
cambios dentro de la organizacion, favoreciendo el ambiente conductual y su mejor

desenvolvimiento, tanto para los Profesores como para los Estudiantes, propiciando la



concienciacién sobre la conducta asumida por los que forman parte de esta

importante comunidad.

Delors (1996), expresa en un informe presentado a la Organizacion de las
Naciones Unidas para la Educacion, Ciencia y la Cultura (UNESCO) que “ninguna
reforma educativa, tiene éxito contra los profesores o sin su participacion” (p. 1). Por
ello, la motivacién de los profesores para llevar a cabo los cambios que se pretenden
es un problema que es necesario abordar, ya que el recurso humano es el capital mas
valioso de las organizaciones. En dicho estudio, ellos observaron un descontento
generalizado en el personal académico, en consecuencia, desmotivado e insatisfecho

en el desempefio de sus funciones.

En Espafia, La Universidad Nacional de Educacion a Distancia (UNED) ha
realizado una investigacion a nivel nacional con el objeto de determinar, por una
parte, los factores que se asocian a la satisfaccién laboral de los profesores espafioles
y por otra, el nivel actual de satisfaccion de estos factores. Para ello, ha contado con
una muestra de méas de 2.500 profesores, tanto de centros publicos como privados,
que tras someterse a un exhaustivo cuestionario, proporcionan una vision panoramica
de como se siente el profesorado espafiol en relacién a su trabajo. El resultado es que
el nivel de satisfaccion del profesorado es medio-alto, aunque difiere segin los

aspectos objetos del estudio. (Fuentes, 2008).

Asimismo, cuando en una organizacion empiezan a aparecer sintomas como:
desmotivacion, falta de comunicacion, inadecuado liderazgo, entre otros, la gerencia
debe intentar determinar los factores que estan influyendo en esas conductas. Una
situacion como la sefialada esta ocurriendo en el Instituto de Prevision Social del
Personal Docente de Investigacion de la Universidad de Oriente (IPSPUDO), el cual
es una organizacion de servicios que se encarga de garantizar el bienestar y desarrollo
social del personal docente y de investigacion de la Universidad de Oriente. (Arnedo
y Castillo, 2009)



Afirman Arnedo y Castillo (ob. cit.), como toda organizacion, para alcanzar
sus objetivos el IPSPUDO requiere contar con un equipo de trabajadores altamente
motivados, que puedan tener un buen desempefio, para lo cual deben tener altos
niveles de satisfaccion laboral. De esta manera se podria garantizar la efectividad
organizacional y la materializacion de la vision del instituto, de convertirse en “el

mejor Instituto de Prevision Social tanto a nivel nacional como internacional”.

En consecuencia , de acuerdo a la Universidad Panamericana del Puerto
(UNIPAP) se establecen como causas generadoras de insatisfaccion laboral,
desconocimiento de los roles y competencias que desempefia el personal, deterioro
en la comunicacion entre los miembros de la organizacién, desconocimiento de los
canales de comunicacion formal, incapacidad en el uso adecuado de la toma de
decisiones, uso inadecuado de liderazgo, desinterés en la realizacidn de trabajos en
equipo, ausencia de sentido de pertinencia social y académica, insuficiente apoyo
financiero para la realizacion de eventos y actividades de alta envergadura, retraso en
la entrega de pagos y beneficios; cuyos datos han sido obtenidos a través de
entrevistas informales con personas que laboran dentro de la Institucion, ademas del
soporte del informe de cierre de actividades de la semana aniversario de la
Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP) en noviembre del afio 2010 donde,

se pudo observar directamente este tipo de problematicas.

Asi pues, esta investigacion se centra en la necesidad de analizar el clima
organizacional de los trabajadores de la UNIPAP, y de esta forma, explorar la
relacion que ejerce sobre el rendimiento y satisfaccion laboral, identificando los

factores que inciden en él.

Es por ello que, este ambiente que constituye el| problema de abordaje que
parece ser extensivo a la colectividad de la Universidad, conllevé a formular las

siguientes interrogantes:



¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de la UNIPAP?

¢Qué caracteristicas presenta el clima organizacional, segun la percepcion del
Personal Docente, Administrativo y Obrero de la UNIPAP?

¢Como desde la Orientacion se puede fortalecer el Clima Organizacional en el
desempefio del Personal Docente, Administrativo y Obrero de la UNIPAP?

¢Coémo debe ser el Clima Organizacional de la UNIPAP para lograr la satisfaccion

laboral de sus trabajadores?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la relacién del Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral del
Personal que trabaja en la Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP) para

formular criterios que permitan fortalecer el ambiente organizacional.

Objetivos Especificos

e Determinar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de la UNIPAP.

e Detectar las caracteristicas del Clima Organizacional de la UNIPAP.

e Formular los criterios que permitan al Orientador fortalecer el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de la UNIPAP.

e Correlacionar el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el

Desemperio.

Justificacion

La importancia de indagar las caracteristicas del Clima Organizacional en las

instituciones, genera alternativas que llevaran a fortalecer el mejoramiento continuo



de la organizacion en cualquier nivel y modalidad, a sabiendas de la incidencia que
este aspecto puede generar en el desempefio y productividad de sus miembros como:

afectos positivos y negativos.

Al mismo tiempo, este estudio es propicio, para que se tome en cuenta la
importancia de un apropiado Clima Organizacional donde se evidencien las
relaciones interpersonales, comunicacion asertiva, aceptacion de si mismo y los
demas, conllevando asi su desempefio eficiente, llegando la organizaciéon a ser
modelo en la formacidon de personas comprometidas con su misién, con un alto

sentido de pertenencia y nivel de satisfaccion.

Cada organizacion es unica, todo grupo humano desarrolla caracteristicas
especiales; el peculiar Clima de una institucion es el producto de todas sus
caracteristicas: sus integrantes, éxitos y fracasos, al margen de las normas explicitas

de un reglamento donde, cada empresa desarrolla una personalidad determinada.

La calidad de vida laboral es el entorno, el ambiente y aire que Se respira en
una organizacion; los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen formas
sistematicas que llevan a cabo las instituciones para proporcionar a sus empleados
una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la empresa en un

ambiente de mayor confianza y respeto.

Por lo anterior expuesto, es necesario resaltar que la satisfaccién de las
necesidades personales, entre las cuales estan: afecto, autoestima, contacto social,
creatividad, éxito, logro, estabilidad, pertenencia, seguridad, status, produccion,
desarrollo de habilidades, reconocimiento, entre otras, favorecen al ser humano en el
campo laboral, facilitando la busqueda de direccidn, propdsito y significado que le
permita producir beneficios individuales y que a la vez trasciende el &mbito social

donde est4 involucrado.



Es por tal razon, que dentro de la conformacion de las organizaciones esta
tomada como un principio basico, ya que sera la plataforma del Clima Organizacional

el cual tendré protagonismo en el devenir diario de las relaciones interpersonales.

Por ello, esta problematica Ilama la atencién y reflexion, llevandola a generar
la calidad del entorno laboral que se ve determinada por la manera en que el personal
desarrolla su actividad en la organizacion, su éxito no depende tanto de lo que hacen,

sino de cdmo lo hacen.

Cuando los dirigentes de una organizacion, descubren que sus integrantes
desean contribuir al éxito comun y se empefian en buscar y utilizar métodos que
permitan esa contribucion, lo méas probable es que obtengan mejores decisiones, méas

altas tasas de productividad y una calidad muy superior del entorno laboral.

La accion gerencial, debe estar orientada hacia una proyeccion del éxito
constante, donde el gerente ademas de ser culto, debe estar preparado para
desenvolverse en un ambiente de complejidad creciente, a través de la flexibilidad y

el andlisis adecuado de las situaciones problematicas que lo rodean.

Finalmente, este factor permite promover el desarrollo organizacional, a
través de la participacion de Decanos, Directores, Coordinadores y el Personal que
hace vida en la Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP), se podréd hacer
relevante, los valores absolutos de la institucion como organizacion, siendo ejemplo

para otras casas de estudios.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En este apartado se mencionan los fundamentos y teorias bajo los cuales se
rige la investigacion, ademas, constituir la base para sustentar los datos que se
recopilan con las apreciaciones de los autores. Segin Arias (2004), define que “La
funcién del marco tedrico es precisar y organizar las ideas y conceptos contenidos en
la seccion introductoria, de manera que los mismos puedan ser manejados Yy

convertidos en acciones concretas”. (p14).

Antecedentes de la Investigacién

En la dltima década, organizaciones, instituciones, asi como diversos autores
preocupados por la materia educativa se han dedicado a estudiar el comportamiento
de los individuos dentro de las organizaciones educativas y empresariales; por
consiguiente, es necesario hacer una revision de los trabajos a fines de esta
investigacion a objeto de tomarlos como referencia y orientar adecuadamente el

presente estudio.

Fusco (2009), realiz6 una investigacion sobre “El Orientador como lider en el
Clima Organizacional de los Trabajadores de la Alcaldia de Valencia”, cuyo objetivo
de la investigacion fue: Determinar la Importancia del Orientador como Lider en el
Clima Organizacional de los Trabajadores de los cinco Registros Municipales de la
Alcaldia de Valencia, donde, en ocasiones no hay una persona capacitada que sepa
guiar a través del liderazgo, a difundir nuevas ideas, logrando controlar situaciones

conflictivas y ayudar a alcanzar las rutas para el beneficio de la organizacion.



Los resultados de la investigacion determinaron, que es importante la figura
del Orientador como lider en la organizacion, ya que, el mismo juega un papel
fundamental en la realizacion y prosecucion de las actividades, en vista de que el
mismo tiene la capacidad de manejar la actitud social adecuada, siendo la persona
empaética que logra responder satisfactoriamente ante las diversas situaciones que se
presentan en el campo laboral, tomando en cuenta que en el estudio planteado hace un
Ilamado a mejorar la calidad de las condiciones de los trabajadores de la Alcaldia, en
vista de que el Clima Organizacional percibido es participativo y de confianza, lo
que influye favorablemente para que los trabajadores cumplan con sus funciones y

roles dentro de la organizacion.

La vinculacion de lo expuesto anteriormente con esta investigacion es la
necesidad de mejorar el Clima Organizacional, adoptando las necesidades con cada
situacion particular, ademas, mejorar la capacidad gerencial de los directivos en la

organizacion objeto de estudio.

Seguidamente Suarez (2009), realizdé una investigacion titulada “El Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el Personal Docente del Liceo
Bolivariano Eutimio Rivas en Valencia — Estado Carabobo”, cuyo objetivo de la
investigacion fue: Evaluar el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del
Personal mencionado anteriormente, permitiendo medir aspectos relacionados con el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral cuyos resultados arrojaron
descontento e inconformidad en los Docentes en cuanto la Satisfaccion Laboral y un

Clima Organizacional no apropiado a las condiciones minimas de la organizacion.

La vinculacién con el parrafo expuesto anteriormente con esta investigacion
incide en la necesidad de evaluar el Clima Organizacional y comprender la
importancia en la cual éste repercute en la satisfaccion y el desempefio laboral,
mostrando alternativas que puedan ser tomadas a consideracion para afianzar el

objeto de estudio.



Asimismo, Abdala (2009), realiz6 un estudio titulado “Factores determinantes
del Clima Organizacional en el Desempefio de los Docentes de Educacién Secundaria
de la Unidad Educativa Colegio Los Robles, ubicado en el Municipio Naguanagua —
Estado Carabobo”, cuyo objetivo general fue: Determinar los factores del Clima
Organizacional que intervinieron en el desempefio de los profesionales adscritos a la
institucién mencionada, concluyéndose que el Clima Laboral de la institucion es poco
favorable, caracterizado por la falta de liderazgo en el Director, minima participacion
grupal en la toma de decisiones, insatisfaccion con respecto a la recompensa al logro
y escasa oportunidad de desafios personales, por lo que el Autor recomendd
considerar y reevaluar seriamente aquellos aspectos que estan incidiendo en el Clima
de la Organizacion para lograr un ambiente de confianza y armonia entre todos los

miembros que integran la institucion.

Los resultados de esta investigacion arrojaron que el Clima Organizacional
que presenta la Institucion Escolar no es favorable, porque la comunicacién, el

liderazgo y el control, presentan fallas que deben ser superadas.

La vinculacion del estudio mencionado anteriormente con esta investigacion,
es debido a la necesidad de determinar el Clima Organizacional de la Institucion
objeto de estudio, ademéas de ser un modelo a seguir para esta investigacion con

respecto a las dimensiones y metodologia utilizada para la recoleccion de los datos.

Posteriormente, Rangel (2008) realiz6 un estudio titulado: Modelo de Clima
Organizacional para la Universidad de los Andes (ULA) — Tachira “Dr. Pedro Rincon
Gutiérrez”, cuyo objetivo general fue: Generacion de una propuesta Modelo para
gestionar el Clima Organizacional de la mencionada Universidad, concluyendo que el
Clima de forma global en la ULA, percibido predominantemente por los empleados

como “desfavorable o negativo”, lo que constituye una debilidad organizacional.



En funcidn de estos resultados, Rangel elabord una propuesta de intervencion
para que la gerencia alta y media, que promueva el mejoramiento del Clima
Organizacional, con la finalidad de contribuir al bienestar laboral y disminuir las
resistencias del cambio institucional; asi, la relacién de esta investigacion con el
presente estudio nace de la necesidad de sugerir a la UNIPAP propuestas de como
mejorar su Clima Organizacional y que la misma proporcione en los empleados

afianzar la satisfaccion laboral.

Finalmente, Porras (2007) realizé un estudio titulado: Clima Organizacional
en la Escuela Bolivariana Preconvencional Castellén en el Municipio Garcia de Hevia
del Estado Téachira, cuyo objetivo general fue: Proponer un plan gerencial para el
fortalecimiento del Clima Organizacional de la Escuela objeto de estudio,
concluyendo que los factores internos pudiesen estar influyendo en el Clima
Organizacional, teniendo como consecuencia que los mismos no se resuelven ya que
no siguen las normas establecidas por la direccién del plantel, entre otros factores de
higiene como: Inadecuado liderazgo, Ambiente desmotivador y divisiones entre
grupos de trabajo, teniendo relacidn con esta investigacion en la necesidad de realizar

un plan para fortalecer el Clima Organizacional de la Institucion objeto de estudio.

Los planteamientos de los autores anteriormente sefialados, se ubican en una
transcendencia relevante y directa con la investigacion objeto de estudio, debido a
que ellos se refieren a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en

que se desempefian los miembros de esta.

Estas caracteristicas pueden ser externas o internas, demostrando el Clima
Organizacional como las propiedades del ambiente que perciben los empleados
caracteristicos en su contexto laboral y las relaciones interpersonales existentes en el
ambito empresarial, las cuales, sumaran a estos factores la clase de liderazgo

empleado y la colaboracidn entre los participantes; siendo asi sobre esta, la base del



Clima conformado por las percepciones de las variables de comportamiento,

estructura y proceso.

Bases Tedricas

Estos representan el fundamento del trabajo de investigacion, donde se
detallan los elementos de las teorias que son utilizados directamente en el desarrollo
de la investigacion. Segun Arias (2004), los define como: “Un conjunto de conceptos
y proporciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado, dirigido a

explicar el fendmeno o problema planteado™. (p24).

En este trabajo, los referentes tedricos utilizados para el desarrollo de la
investigacién son: la Teoria del Clima Organizacional - Likert (1997) y la Teoria de
los Dos Factores, Herzberb (1959).

Teoria del Clima Organizacional - Likert (1997)

Es importante mencionar que en el presente estudio se adopta la teoria de
Clima Organizacional o de los Sistemas de Organizacion que propone Likert (1997)
Dicha teoria permite estudiar en términos de causa-efecto la naturaleza de los climas
y ademas permite analizar el papel de las variables que conforman el clima que se

observa.

Likert (ob. cit.), sostiene que en la percepcion del clima organizacional

influyen tres grupos de variables; la primera de ellas son las causales referidas a:

1. Estructuras de la organizacion y su administracion: reglas, decisiones,
competencias y actitudes entre otras.
2. Variables intermediarias: se tiene que estas reflejan el estado interno y la salud de

una empresa educativa y constituyen los procesos organizacionales; al respecto



se mencionan las siguientes: Motivacion, actitud, comunicacién, toma de
decisiones, entre otras.

Las variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta
fuertemente a la organizacion en la productividad, ganancias y pérdida. Likert
Citado por Kinick y Kreitner (2000).

De igual forma, establece que el comportamiento asumido por los

subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las

condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la

reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert (ob. cit.), establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas

propias de una organizacion y que influyen en la percepcién individual del clima. En

tal sentido se cita:

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.

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

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 organizacién tales como productividad,

ganancia y pérdida.



La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de

dos grandes tipos de Clima Organizacionales, estos son:

1. Clima de tipo Autoritario:

a)

b)

a)

b)

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 Unicamente
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.

2. Clima de tipo Participativo

Participativo Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, se le es permitido a los empleados tomar
decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, asi como, la
interaccion entre ambas partes de la delegacién. Esta atmdsfera 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 motivacién es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por
rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la

amistad, las responsabilidades compartidas. EI funcionamiento de este sistema es



el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de

la participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas 111 y
IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima

favorable dentro de la organizacion.

Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en la teoria
anteriormente planteada, su autor disefidé un instrumento que permite evaluar el clima

actual de una organizacién con el clima ideal.

Likert (ob. cit.), disefi6 su cuestionario considerando aspectos tales como:

- Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en los
empleados.

- Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para
motivar a los empleados y responder a las necesidades.

- Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos tipos de
comunicacion que se encuentran presentes en la empresa y como se llevan a
cabo.

- Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la relacion
supervisor — subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

- Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y fundamentacion
de los insumos en los que se basan las decisiones asi como la distribucion de
responsabilidades.

- Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para
establecer los objetivos organizacionales.

- Caracteristicas de los procesos de control, ejecucién y distribucion del control en

los distintos estratos organizacionales.



- Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referido a la planificacion y

formacion deseada.

El modelo de Likert (ob. cit.), es utilizado en una organizacién que cuentan
con un punto de partida para determinar:
a) El ambiente que existe en cada categoria.
b) EI que debe prevalecer.
c) Los cambios que se deben implantar para derivar el perfil Organizacional

deseado.

Es pertinente mencionar, que el interés del presente estudio es profundizar en
las variables consideradas para el estudio, pues la ventaja de estos es precisamente
aportar elementos de analisis que escapan a la predeterminaciéon del proceso de
investigacion; con ello, rescatan las percepciones esenciales de los participantes que
resulten claves para comprender el objeto de estudio. En esta linea de ideas, se
reconoce que el Clima Organizacional es un sistema abierto al contexto interno y

externo de la Institucion.

Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg (1959)

Herzberg propuso la Teoria de Motivacion e Higiene, también conocida como
la "Teoria de los dos factores" de Herzberb citado por Contreras (2006). Segun esta

teoria, las personas estan influenciadas por dos factores:

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo pero

tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.



La satisfaccién es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si
estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene

muy poco efecto en la misma a largo plazo.

Esta teoria tenia el criterio de que el nivel de rendimiento en las personas varia
en funcion del nivel de satisfaccion, o sea, que las respuestas hacia el trabajo eran

diferentes cuando se sentia bien o cuando se sentia mal.

Como aspecto distintivo, comparandola con la Teoria de Maslow, se sustenta
la motivacion en el ambiente externo, en el trabajo del hombre y no en las

necesidades humanas.

La misma contempla aspectos que pueden crear satisfaccion o insatisfaccion
en el trabajo, haciendo la salvedad que no deben considerarse como opuestos, ya que

la presencia de los factores de higiene no motiva, pero su ausencia desmotiva.

Factores de Higiene

e Sueldo y beneficios

e Politica de la empresa y su organizacion

e Relaciones con los compafieros de trabajo
e Ambiente fisico

e Supervision

e Status

e Seguridad laboral

e Crecimiento

e Madurez

e Consolidacion



Factores de Motivacion

e Logros

e Reconocimiento

¢ Independencia laboral
e Responsabilidad

e Promocién

Dinamica de Higiene

1. Los factores de higiene se enfocan en el contexto en el que se desarrolla el
trabajo y las condiciones que lo rodean. La dindmica subyacente de higiene es
evitar la ansiedad que puede producir el ambiente.

2. Cuando los factores higiénicos se deterioran a un nivel inferior del que los
empleados consideran aceptable, entonces se produce insatisfaccion laboral. Los
factores de higiene afectan directamente las actitudes laborales, principalmente la
satisfaccién y la insatisfaccion.

3. Cuando estos factores han sido satisfechos o llevados a niveles que los
empleados consideran aceptables, no habra insatisfaccion, pero tampoco una
actitud positiva destacable.

4. La gente esta insatisfecha en un entorno negativo, pero raramente se encuentran
satisfechos por uno bueno. Se debe crear un sistema comdn de sistemas
integrados de higiene.

5. La prevencion de la insatisfaccion es tan importante como el fomento de una
motivacion satisfactoria.

6. Los factores higiénicos operan independientemente de los factores motivadores.
Un individuo puede estar altamente motivado en su trabajo y estar insatisfecho
con su entorno laboral y prever los factores higiénicos y motivadores para crear

incentivos.



7. Todos los factores de higiene son igual de importantes, aunque su frecuencia
difiera considerablemente.

8. Las mejoras de los factores de higiene tienen efectos a corto plazo. Cualquier
mejora resulta en la eliminacion a corto plazo, o prevencion, de insatisfacciones.

9. Las necesidades de higiene (o de mantenimiento) son ciclicas por naturaleza y
vuelven a un punto de inicio. Esto lleva al sindrome ¢(Qué has hecho por mi
ultimamente?

10. Las necesidades higiénicas tienen un punto cero cada vez mayor y ninguna

respuesta definitiva.

Esta teoria plantea que, la satisfaccion en el trabajo es funcién del contenido o
de las actividades estimulantes, es decir, los factores motivadores y la insatisfaccion
depende del medio, de las relaciones con otras personas y del ambiente general en

este caso de los factores higiénicos.

Como elemento préactico, para los directivos, se debe plantear que estriba en
eliminar o reducir las influencias negativas de los factores de higiene y reforzar los
factores de motivacion, éstos ultimos no tienen limites y es necesario potenciarlos

sistematicamente.

Bases Legales

Esta investigacion posee como sustento legal, Legislaciones que rezan el
funcionamiento, deberes y derechos consagrados, de cumplimiento integro por todas

y cada una de las instituciones y los ciudadanos.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009), en su
Art.87 establece que “Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar.
El Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda

persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna



y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado

fomentar el empleo”. (p. 30).

El articulo anterior citado con relacion a la investigacion, tiene alta
correspondencia, ya que, toda organizacion estd en el deber de garantizar la
estabilidad laboral y emocional que requieren los empleados para estar a gusto en sus
sitios de trabajo, de esa forma, pues las personas se sienten mayormente

comprometidas a colaborar con las metas de la organizacion.

Seguidamente, la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras (2012), en su Art.98 establece que “Todo trabajador o trabajadora tiene
derecho a un salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su
familia las necesidades materiales, sociales e intelectuales. El salario goza de la
proteccion especial del Estado y constituye un crédito laboral de exigibilidad

inmediata. Toda mora en su pago genera intereses”. (p. 27).

Ciertamente, en la actualidad son escasas las instituciones que ofrecen
remuneraciones acordes a las necesidades del ser humano, sin embargo, se ha de
conocer por muchas teorias que las personas son inconformes y siempre tienen deseos
de querer y tener mas, sin embargo, el articulo mencionado hace hincapié en la
importancia que las personas a través posean un salario que sea correspondido con la

labor que realiza.

Asi pues, la Ley mencionada anteriormente y con respecto al Art. 156 reza que
“El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a los
trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y

pleno respeto a sus derechos humanos”. (p. 55).

Por su parte, Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de

Trabajo (2005) en su Art. 1 establece que “El objeto de la presente Ley es garantizar a



los trabajadores, permanentesy ocasionales, condiciones de seguridad, salud y
bienestar, en un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de

sus facultades fisicas y mentales”. (p. 2)

Estos altimos dos articulos, hacen mencién de que toda empresa deba tener las
condiciones minimas y requeridas para que pueda existir un ambiente organizacional
estable y no solo eso, sino que también, la infraestructura debe ir acorde con las metas
que se proponen y la imagen que venden al publico con la finalidad de ser cada dia
mas rentable, ademas, que la labor que realiza el empleado sea acorde con su lugar de

trabajo.

Referentes Conceptuales

Clima Organizacional

Ahora bien segin Hall (2001), el Clima Organizacional se define como “Un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se suponen son un fuerza que influye en la

conducta del empleado (p. 251).

Igualmente Brow y Moberg, citado por Marin (2004) manifiesta que el clima
“Se refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional

tal y como lo perciben los miembros de esta”. (p. 156).

Es alli donde inicia parte de la problematica existente en la Universidad
Panamericana del Puerto (UNIPAP), ya que, existen caracteristicas variables dentro
del ambiente laboral que seran determinadas a través de las encuestas que se aplicaran

posteriormente.



Goncalves (ob. cit.), explica que, de todos los enfoques sobre el concepto de
Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como el
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y

procesos que ocurren en un medio laboral.

Ahora bien, la especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de la medida
de las actividades, interacciones y otra serie de experiencia que cada miembro tenga
con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre

caracteristica personales y organizacionales.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este, repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como por

ejemplo: productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Robbins (1999), postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o0 mas de

lo subsistemas que la componen.



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

de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Brunet (1999), sugiere medir el Clima Organizacional por medio de las

siguientes dimensiones:

Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa.
Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

Actitudes hacia el contenido del puesto.

Actitudes hacia la supervision.

Actitudes hacia las recompensas financieras.

Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

N o g b~ w e

Actitudes hacia los compafieros de trabajo.

Tipos de Clima Organizacional

El clima autoritario explotador y paternalista corresponde a un clima cerrado,
donde existe una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado
los climas participativos consultivos y de participacion en grupo corresponden a un
clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la

organizacion.

Como dice Brunet (ob. cit.), existen nueve dimensiones que explican el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensione se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacion, se citan:



Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros en la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionada a su trabajo. Es
la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha,
es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chuequeo en el
trabajo.

Recompensas: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
asignacion de una recompensa por el trabajo bien realizado. Es la medida en
que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tiene los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.

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.

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

Estdndares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que ponen
las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan opiniones discrepantes y
no temen enfrentarse y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.



Factores que conforman el Clima Organizacional

Los factores necesarios a considerar en un clima organizacional, que como es
sabido, se diferencian entre organizaciones, ya que cada empresa posee caracteristicas
Unicas, segin Goncalves (ob. cit.) , 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 una buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada 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 de medio ambiente de la organizacion
en que se desempefian los miembros de la misma, estas caracteristicas pueden
ser externas o internas.

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

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 El clima, junto con las estructuras, caracteristicas organizacionales y los
miembros que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.



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 organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.), otros son la consecuencia del comportamiento en el trabajo

(sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).

Satisfaccion Laboral

Davis y Newtrom, citado por Marin (ob. cit.), definen la satisfaccion laboral
como "el conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el
cual los empleados consideran su trabajo. Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion
hace el siguiente comentario: "Para los empresarios es muy claro que esperan de los
empleados méaxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tiene tanta claridad
en lo que el personal espera de su empresa, esto es, maxima satisfaccion en su
trabajo. El trabajador a su vez responde a la desatencion y manipulacién de la
empresa con la conocida frase "como hacen que me pagan, hago que trabajo". Es

donde se inicia el circulo de insatisfaccion y baja productividad.

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales
del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian ser".
Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las

percepciones del "deberia ser (lo que desea un empleado de su puesto) son:

e Las necesidades.
e Los valores.

e Rasgos personales.



Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las percepciones del

"deberia ser" son:

e Las comparaciones sociales con otros empleados.
e Las caracteristicas de empleos anteriores.

e Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcién de las condiciones

actuales del puesto son:

e Retribucion.

e Condiciones de trabajo.
e Supervision.

e Compaiieros.

e Contenido del puesto.

e Seguridad en el empleo.

e Oportunidades de progreso.

Ademas se puede establecer dos tipos o niveles de analisisen lo que a

satisfaccion se refiere:

e Satisfaccion General indicador promedio que puede sentir el trabajador frente
a las distintas facetas de su trabajo.

e Satisfaccion por facetas grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del

trabajo, supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la empresa.

La satisfaccion laboral estd  relacionada  al clima organizacional  de

la empresa y al desempefio laboral.



Factores determinantes de Satisfaccion Laboral

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
Robbins (ob. cit.), considera que los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son:

¢ Reto del trabajo.
e Sistema de recompensas justas.
e Condiciones favorables de trabajo.

e Colegas que brinden apoyo.

Adicionalmente:

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo

Robbins (ob. cit.), junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo.
Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de
coémo se estan desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa placer y
satisfaccion. Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la expansion
vertical del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la
libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su propia
actuacion. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto
demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el empleado,

disminuyendo la satisfaccion.

Sistemas de recompensas justas

En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas de ascensos que

se tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de



los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambigledades y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepcion
de justicia influyen la comparacion social, las demandas del trabajo en si y las

habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad.

Satisfaccion con el salario

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que
los empleados reciben a cambio de su labor. Laadministracion del departamento
de personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados,
lo que a su vez ayuda a la organizacién a obtener, mantener y retener una fuerza de
trabajo productiva. Varios estudios han demostrado que la compensacion es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los

empleados.

Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la organizacion son
los principales factores que permiten al empleado establecer lo que "deberia ser” con
respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que es la
percepcidn de justicia por parte del empleado la que favorecera su satisfaccion.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos

Las promociones 0 ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este rubro
también es importante la percepcién de justicia que se tenga con respecto a
la politica que sigue la organizacién. Tener una percepcion de que la politica seguida
es clara, justa y libre de ambigledades favorecerd la satisfaccion.
Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la

organizaciony producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede



disminuir el desemperio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de

empleo.

Condiciones favorables de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que su
ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen
trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitirdn un

mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado.

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese
sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a traves del
clima organizacional también contribuye a proporcionar condiciones favorables de
trabajo, siempre que consideremos que las metas organizacionales y las personales no
son opuestas. En esta influyen méas factores como el que tratamos en el siguiente

punto.

Apoyo del Lider

El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. El
comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion.
Si bien la relacion no es simple, segun estudios, se ha llegado a la conclusion de que
los empleados con lideres més tolerantes y considerados estan més satisfechos que
con lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar
sin embargo que los individuos difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la
consideracion del lider. Es probable que tener un lider que sea considerado y
tolerantes sea mas importante para empleados con baja autoestima o que tengan
puestos poco agradables para ellos o frustrantes House y Mitchell, citado por Robbins
(ob. cit.).



En lo que se refiere a la conducta de orientacién a la tarea por parte del lider
formal, tampoco hay una Unica respuesta, por ejemplo cuando los papeles son
ambiguos los trabajadores desean un supervisor o jefe que les calare los
requerimientos de su papel, y cuando por el contrario las tareas estan claramente
definidas y se puede actuar competentemente sin guia e instruccion frecuente, se
preferird un lider que no ejerza una supervision estrecha. También cabe resaltar que
cuando los trabajadores no estan muy motivados y encuentran su trabajo desagradable
prefieren un lider que no los presiones para mantener estandares altos de ejecucion

y/o desempefio.

De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacion
positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés permitird una

mayor satisfaccion.

Compatibilidad entre la personalidad y el puesto

Holland, citado por Robbins (ob. cit.), ha trabajado e investigado en este
aspecto y sus resultados apuntan a la conclusién de que un alto acuerdo entre
personalidad y ocupacion da como resultado mas satisfaccion, ya que las personas
poseerian talentos adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de sus
trabajos. Esto es muy probable apoyandonos en que las personas que tengan talentos
adecuados podran lograr mejores desempefios en el puesto, ser mas exitosas en su
trabajo y esto les generara mayor satisfaccion (influyen el reconocimiento formal, la

retroalimentacidn y demas factores contingentes).
Satisfaccion, insatisfaccion y produccion
Es el rendimiento, el que influye en la satisfaccién y no viceversa como lo

sefiala inicialmente el modelo de Lawler - Porter, citado por Marin (ob. cit.). La

insatisfaccion produce una baja en la eficiencia organizacional, puede expresarse



ademas a traves de las conductas de expresion, lealtad, negligencia, agresion o retiro.
La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta

agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa.

Cultura Organizacional

El trabajo ha sido un elemento clave en el desarrollo del ser humano, porque
ha requerido organizacién, planificacion y esfuerzo. En la actualidad, trabajar y
producir de manera coordinada con otros es una necesidad crucial. De ahi el

surgimiento de la organizacion laboral.

Asi como la vida social se enmarca en patrones culturales que permiten el
desarrollo de las personas, las organizaciones cuentan con su cultura. Esta deberia
facilitar la integracion y el crecimiento de sus miembros. Su grado de solidez

demuestra el grado de solidez de la organizacion.

La cultura organizacional es la base para la identidad y el entendimiento de
sus integrantes. Permite valorar y jerarquizar las diferentes situaciones que el entorno
presenta para darles respuestas adecuadas y coherentes. Proporciona capacidad para

actuar de manera estratégica y eficiente. (Jiménez, 2008).

Al hablar de cultura en una organizacion nos referimos a patrones de conducta
especificos que pueden reconocerse, transmitirse y apropiarse. Es el conjunto de

valores utilizados para ordenar la relacion entre sus miembros.

La cultura de una organizacién no esta presente desde su inicio, sino que se
forma gradualmente, y se consolida con la coherencia y la consistencia entre lo que
dicen y hacen sus miembros. Esta es una condicién indispensable para que la cultura

pueda transmitirse a los nuevos integrantes y preservar los principios. Pero para poder



transmitir un valor hay que profesarlo y ponerlo en practica. De eso depende su
credibilidad.

Valores Organizacionales

El buen o mal funcionamiento de la organizacion esta determinado por la
solidez de sus valores, los cuales funcionan como una especie de sistema operativo
que nos indica la forma adecuada para solucionar necesidades, y nos permite
asignarle prioridad a cada una. Proporcionan un sentido de direccion comin para

todos los miembros y establecen directrices para su compromiso diario.

Los valores también inspiran la razon de ser de cada organizacion. Los
fundadores deberian hacerlos explicitos desde su inicio. Asi se comunicaria mejor
cudl es el sistema de valores de la empresa. Lo que a su vez permite que existan

criterios unificados que compacten y fortalezcan los intereses de todos.

La compatibilidad de los valores personales con los valores organizacionales
conlleva a una alta satisfaccion personal con el trabajo. Los objetivos de la
organizaciéon y los de sus miembros cobran mayor significado e importancia. Si
ambos tipos de valores se distancian, la cultura de la organizacion se debilita y sus

miembros comienzan a sentirse desintegrados. (Jiménez, 2008).

Por otro lado, las organizaciones estdn sujetas a dinamicas y presiones
diversas. Asi que sus valores no se forman de una vez y para siempre. Ellos necesitan
ser recreados, fortalecidos o modificados, segln evoluciona la organizacion.

Principios de la Jerarquia

Se refiere a la cadena de relaciones directas de autoridad, desde el superior

hasta el subordinado a través de la organizacion. Cuando mas clara es la linea de



autoridad desde el administrador maximo en una empresa hasta cada posicion
subordinada, méas eficaz y eficiente sera la toma responsable de decisiones y la

comunicacion dentro de la organizacion.

La jerarquia la describe Fayol (1916), como "La cadena de superiores que va
desde la autoridad Gltima hasta los niveles inferiores. La linea de autoridad es la via
que sigue eslabdn por eslabdn en la cadena. Todas las comunicaciones comienzan o
terminan en la autoridad maxima. Esta trayectoria es dictada tanto por la necesidad de
alguna transmision como por el principio de unidad de mando, aunque no siempre es
la més rapida. Llega a ser desastrosamente larga en interminable en ciertas

empresas’.

Es necesario, un claro entendimiento del principio jerarquico para un
adecuado funcionamiento de la organizacion. Las subunidades deben saber
claramente quien les delega autoridad, aunque se permite algunas desviaciones de la
cadena de mando para fines de informacion, las que tiene como proposito la toma de
decisiones aunque tienden a destruir el sistema de la decision y a menoscabar la

administracién en si misma.

Principios de la Cadena de Mando

En algdn nivel de la organizacion existe autoridad para tomar la decision méas
adecuada. Por consiguiente, el principio de nivel de autoridad que se derivaria sera: el
mantenimiento de la delegacidn prevista exige que las decisiones de los individuos
sean tomadas por ellos y no que las deriven hacia arriba en la estructura de la
organizacion. En otras palabras, cada administrador de cada nivel de mando, debe
tomar cuantas decisiones pueda, a la luz de su autoridad delegada, y solamente
aquellos asuntos sobre los cuales no pueda decidir dadas las limitaciones de su
autoridad, deberan remitirse a sus superiores, en este caso quien continua en ascenso

en la linea de mando. (Fayol, 1916).



Otro enfoque de la cadena de mando se refiere a que las drdenes o
instrucciones de los supervisores deben recorrer secuencialmente los eslabones de la

cadena jerarquica, sin saltarse los respectivos niveles de autoridad.

Es importante destacar, que todo supervisor debe recibir autoridad en igual
magnitud que la responsabilidad que tiene asignada; los ejecutivos, cuando delegan,
deben entregar la autoridad necesaria y suficiente para el buen ejercicio de la
responsabilidad creada, con el fin de que cada supervisor resuelva los problemas a los
gue se enfrenta sin la necesidad de delegar hacia arriba y que cada departamento

funcione de la manera méas autonoma posible.

Compromiso Colectivo

Martin, J. (2012), afirma que el colectivo, es aquello perteneciente o relativo a
un grupo de individuos. Un colectivo es una agrupacién social donde sus integrantes
comparten ciertas caracteristicas o trabajan en conjunto por el cumplimiento de un

objetivo en comun.

Lo habitual es que el colectivo tome decisiones en base al consenso y que
intente ejercer su poder social y politico. Sin embargo, también se habla de colectivo
para nombrar al grupo conformado por personas con diversas motivaciones y

agrupadas solo por vivir en un espacio comun.

Las estrategias de impacto colectivo presuponen que los problemas sociales
son complejos y que, por esa razon, se necesita el concurso de todos los actores
implicados no solo para tratar de resolverlos, sino para diagnosticarlos e identificar

las posibles conexiones entre las diferentes dimensiones del mismo. (Martin, 2012).



Necesidades Humanas

Tradicionalmente, las necesidades humanas tienden a ser infinitas; estan
constantemente cambiando y varian de una cultura a otra, son diferentes en cada
periodo histérico. Pero tales suposiciones son incorrectas, puesto que son producto de
un error conceptual, que consiste en confundir las necesidades con los satisfactores de

esas necesidades.

Las necesidades humanas fundamentales son finitas, pocas y clasificables.
Ademas las necesidades humanas fundamentales son las mismas en todas las culturas
y en todos los periodos historicos. Lo que cambia, a través del tiempo y de las

culturas, son la manera o los medios utilizados para la satisfaccion de las necesidades.

Concebir las necesidades tan s6lo como carencia implica restringir su espectro
a lo puramente fisioldgico, que es precisamente el ambito en que una necesidad
asume con mayor fuerza y claridad la sensacion de “falta de algo”. Sin embargo, en la
medida en que las necesidades comprometen, motivan y movilizan a las personas, son
también potencialidad y, més adn, pueden llegar a ser recursos. La necesidad de
participar es potencial de participacion, tal como la necesidad de afecto es potencial

de afecto.

Integrar la realizacion armonica de las necesidades humanas en el proceso de
desarrollo, significa la oportunidad de que las personas puedan vivir ese desarrollo
desde sus comienzos; dando origen asi a un desarrollo sano, autodependiente y
participativo, capaz de crear los fundamentos para un orden en el que se pueda
conciliar el crecimiento econémico, la solidaridad social, el crecimiento de las

personas y la proteccién del ambiente. (Max y Otros, 1986).



Ayuda Mutua

Pérez, S. (2011), expresa que La idea de ayuda es algo natural a la condicién
humana, es la necesidad de poder relacionarse, compartir, buscar ayuda con otras
personas mas o menos afines a nosotros a las que poder hacer participes de las
alegrias, tristezas, temores, dudas, experiencias, situaciones de enfermedad, de

peligro, de ansiedad, de conocimientos, etc.

En toda organizacion tiene que haber personas que sientan la necesidad de
empezar algo nuevo, con ilusién y ganas de emprender, ha de saber que cualquier
cosa que se emprende, tiene un tiempo de gestacion, maduracion, puesta en marcha y
un largo camino para poner en practica los principios que le mueven para emprender

la tarea.

Asi pues, las metas organizacionales requieren que cada uno de los
participantes integre objetivos individuales y trabajen por identificar un objetivo
comun. La ayuda mutua, no es una suma o acumulacion de objetivos diferentes, sino
un conjunto de esfuerzos por desarrollar unos objetivos identificados y consensuados
por todos los implicados.

Resolucion de Conflictos

Mufioz, A. (2010), explica que el conflicto forma parte de las relaciones entre
las personas, debido a las diferencias de opiniones, expectativas, creencias, valores o
deseos gue a menudo existen. Por este motivo, aprender como afrontar los conflictos

es muy importante para poder mantener relaciones sanas con los demas.

El conflicto surge cuando las necesidades de una persona no se estan
satisfaciendo debidas a que otra persona lo impide, generalmente porque sus

necesidades estan en contradiccion con las del otro.



Segun el tipo de necesidades que estén implicadas, los conflictos se viviran
con emociones mas 0 menos intensas, por el contrario, cuando se observa el conflicto
como una amenaza hacia la autoestima, el valor personal o la seguridad personal, las

emociones seran mas moderadas.

Una vez diagnosticado el problema, sus diferentes dimensiones y conexiones,
y consensuado los objetivos comunes a alcanzar, se requiere identificar las partes
implicadas en el problema y la contribucién de cada una de ellas a su solucion. Con
frecuencia las organizaciones que colaboran en los proyectos no llegan a conocer en
profundidad las capacidades y recursos de sus socios, ese conocimiento mutuo
ayudara a todos los implicados a valorar la presencia y actuacion de todas y cada una

de las organizaciones y también a descubrir posibles lineas de colaboracion.

El Orientador como Consultor - Asesor

Hablar de la funcion del orientador como consultor y asesor en una institucion
educativa, es un elemento importante la cual ejerce la toma de decisiones, resuelve
los problemas que se presentan gestionan recursos, busca una adecuada vinculacién

con las personas y ejerce un liderazgo que favorezca el proyecto educativo.

Asesorar, es una tarea que permite buscar estrategia y acciones para la
resolucion de problemas, es decir, permite organizar y planear una serie de acciones
que tiende al mejoramiento de la calidad educativa, este rol del directivo debe
generarse como colaboracion profesional y lograr una interaccion entre el docente
para lograr construir conocimientos que aporten mejoras al proyecto educativo; es
importante desarrollar estas actividades en un ambiente agradable, valorando la

diversidad de ideas en una comunicacion asertiva.



En lo general, el orientador debe desarrollar habilidades, para estimular,
animar y articular valores, asi como promover el trabajo en equipo en la realizacion

de multiples actividades.

Asimismo, el orientador debe desarrollar competencias para ser un buen
mediador afectivo, estableciendo un clima de confianza y seguridad de tal forma que
los participantes se sientan aceptados y respetados a fin de que las personas descubran
sus capacidades, modifiquen el concepto que tienen de si mismo, mejorando

Su autoestima.

Después de todo, toda intervencion planificada sobre el Clima Organizacional
depende de la voluntad y disposicion al logro de Alta Gerencia en primer lugar, pues
es esta el primer agente de cambio organizacional y la instancia sobre la cual recae

orquestar la implementacion de cualquier alternativa de accion.

El Orientador, en consecuencia, es la clase de dirigente social que ademas de
incorporar elementos ideoldgicos propios del liderazgo, también inscribe en su

condicién profesional rasgos inherentes al estudio del comportamiento humano.



Cuadro N° 1 Operacionalizacion de Variables
Objetivo General: Analizar la relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral del Personal que trabaja en la
Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP) para formular criterios que permitan fortalecer el ambiente organizacional en

Puerto Cabello — Estado Carabobo.

Variables

Definicion

Dimensiones

Indicadores

Sub-Indicadores

items

Conceptual

Clima Es el conjunto de | Factores Externos | Cultura Interrelaciones 1,2
Organizacional factores externos e Organizacional Normas 3,45
internos que afectan Valores 6,7,8
a los miembros de Ambiente Identidad 9
una organizacion vy Organizacional Organizativa 10
las tendencias Compromiso
motivacionales que Colectivo
traducen un Infraestructura Planta Fisica 11
comportamiento que Recursos 12
tiene consecuencias Materiales
en el logro de los Estructura Cadena de Mando 13
objetiyos_ de la Organizativa Jerarquia 14,15
organizacion. 16,17
Factores Internos Motivacion Necesidades  del 18,19,20
Ser Humano
Toma de Decisiones | Apoyo del Lider 21, 22
Manejo de 23,24
Conflictos Resolucion de
Trabajo en Equipo Conflictos
Ayuda mutua 25




Satisfaccion Laboral

Es aquella sensacion
que el individuo
experimenta al
lograr el
restablecimiento del
equilibrio entre una
necesidad o grupo de
necesidades y el
objeto tal cual como
las relaciones
interpersonales, el

desarrollo

profesional, actitud
ante el trabajo,
condiciones de

trabajo y sistema de
remuneracion.

Relaciones Canales de | Apoyo mutuo 26
interpersonales Comunicacién Aceptacion 27
Participacion 28
Desarrollo Actualizacion Aplicacion de 29,30
profesional Planes 31
Desempefio Evaluacion
Laboral
Actitud ante el | Sentido de | Social 32,33
trabajo Pertenencia Académica
Condiciones de | Reto al Trabajo Uso de habilidades 34,35
trabajo Incentivos de sueldo | Compensacion 36,37
y salarios salarial 38,39
Sistema de | Estatus social 40,41
promocion y ascenso | Proporcionalidad 42,43
Equidad Necesidades de 44,45
interaccion 46,47

Fuente: Heredia, K. (2012)




Formulacién de Hipotesis

La Hipdtesis, es una afirmacion amplia, integral y a priori de los que se quiere
demostrar. Constituye el supuesto fundamental del estudio. Los estudios bajo la
modalidad correccional, estan dirigidos a someter a prueba lo que el investigador

supone antes de iniciar el trabajo. (Orozco y Otros, 2002).

Estos supuestos llamados hipdtesis, las cuales tienen relacion con los
objetivos del trabajo y conducen al tratamiento de los datos, la interpretacion de

resultados y a la redaccion de las conclusiones.

A razon de ello, se formulan las siguientes:

Hipdtesis:
Cuanto mayor sean los factores de higiene, que no son tomados en cuenta,
menor serd la satisfaccion laboral y en su defecto no habra un clima organizacional

acorde a las necesidades y objetivos de la UNIPAP.

Hipdtesis Alternativa:
La optimizacion de factores de higiene permite que los trabajadores se sientan
satisfechos con las labores que realizan y permitira obtener dptimos resultados al

evaluar el Clima Organizacional de la UNIPAP.

Hipdtesis Nula:
Los factores de higiene no influyen en la satisfaccion laboral de los

trabajadores, por tal motivo, no afecta Clima Organizacional de la UNIPAP.

Se espera confirmar las hipétesis, con la aplicacién del instrumento respectivo

para recabar la informacion y el problema objeto de estudio.



CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

En el presente apartado se describe todo lo concerniente a la metodologia
utilizada en la investigaciéon donde se incluyen puntos esenciales tales como:
Naturaleza de la Investigacion, Tipo de Investigacion y Disefio a seguir por el
investigador, Poblacion y Muestra con la que se trabajo y de la misma manera se

describen los distintos instrumentos utilizados en la recoleccion de datos.

Naturaleza de la Investigacion

De acuerdo con el problema planteado y en la busqueda de llevar a cabo los
objetivos de estudio, fue necesaria la utilizacion del paradigma de investigacion de
naturaleza cuantitativa, ya que predominantemente se usaron instrumentos de
medicién y comparacion que proporcionan datos cuyo estudio requiere el uso de
modelos matematicos y estadisticos, para la obtencion y manejo de la informacion.
(Hurtado y Toro, 1997).

Tipo de Investigacion

Segun Hernandez y Otros (2006), la investigacidn con la que se van a obtener
los resultados de la investigacion es de tipo correlacional, cuyo proposito es evaluar
la relacion que existe entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables. Los estudios
cuantitativos correlacionales miden el grado de relacion entre dos 0 mas variables, es
decir, miden cada variable presuntamente relacionadas y después también miden y
analizan la correlacion. Tales correlaciones se expresan en hipétesis sometidas a

prueba.



La utilidad y el proposito principal de los estudios correlacionales
cuantitativos es saber como se puede comportar un concepto 0 una variable
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas.es decir, intentar
predecir el valor aproximado que tendré un grupo de individuos o fenémenos en una

variable, a partir del valor que tienen en la variable relacionada.

Disefio de la Investigacién

Es la estrategia que el investigador adopta para responder al problema
planteado, ya que se quiere conocer como es la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral a traves de las relaciones interpersonales y
el tipo de liderazgo que ejerce el Directivo a fin de conocer si les son favorables o no
con el modelo organizacional, por esta razén, se escogio el disefio de campo, el cual
consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados o de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipulacion del objeto de estudio. (Arias,
2004).

Poblacion y Muestra

Poblacion

Seguln Arias (ob. cit.), una vez definido el problema y establecido en el campo
de estudio enuncia, que la poblacion estd referida al conjunto de elementos con
caracteristicas comunes que se pretende indagar y conocer, que son objetos de

andlisis y para los cuales seran validas las conclusiones de la investigacion. (p. 54).

La poblacidn de esta investigacidn estuvo conformada por setenta y cinco (75)
personas que conforman el Personal Docente, Administrativo y Obrero de la
Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP). Puerto Cabello — Estado Carabobo.



Muestra

Segin Morles, citado por Arias (ob. cit.), la muestra es un subconjunto
representativo de la poblacion. (p. 54). La muestra es no probabilistica, ya que
permite seleccionar a los sujetos siguiendo determinados criterios procurando que la
misma sea representativa. EI muestreo serd de modo causal o accidental, el mismo,
trata de un proceso en que el investigador selecciona directa e intencionadamente los

individuos de la poblacion.

Para los fines de obtener una muestra estadistica del personal mas
representativa posible, se realizé tal como lo expone (Ari y Otros, 1989) “en la
investigacion descriptiva que emplean muestras muy grande, algunas veces, se
recomienda seleccionar de un diez (10) por ciento a un treinta (30) por ciento de la
poblacion accesible”. Por lo tanto para la muestra fue tomado del treinta (30) por
ciento de setenta y cinco (75) personas que representan la totalidad de la poblacion, a
fin de ello se realizara el estudio con veintitrés (23) personas, siendo estas

consideradas la muestra del objetivo de estudio.

Procedimiento de la Investigacion

Los datos se obtuvieron directamente de la realidad mediante un instrumento
de medicidn, que sirvid de herramienta principal para la obtencion de la informacion

inherente a los estudios, con un disefio de campo.

Se aplicd una prueba piloto con el fin de determinar la confiabilidad y validez
del instrumento, el cual consistié en un cuestionario compuesto por cuarenta y siete
preguntas, con tres alternativas de respuestas cerradas. Dicho estudio se aplicd a
quince personas con caracteristicas similares a la poblacion de la investigacion.

Posteriormente, se recolectaron los datos y tabuladores segun las respuestas



suministradas y se obtuvo la confiabilidad y validez del cuestionario y se solicito la

opinidén de expertos.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Técnica

De acuerdo al tipo de investigacion, se utilizaron las técnicas de recoleccion
sobre fuentes primarias y secundarias de informacion. La técnica que se aplico para la
recoleccion directa de datos reales primarios fue la de la encuesta, que segin Arias
(ob. cit.), se define como una técnica que pretende obtener informacién que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos o en relacién con un
tema en particular. (p. 70).

Instrumento

Con el fin de registrar los datos, se utiliz6 como instrumento un cuestionario,
el cual estuvo compuesto por cuarenta y siete (47) preguntas cerradas con tres (03)
alternativas de respuestas, cada una validada en contenido, dirigido al Personal
Docente, Administrativo y Obrero que labora en la Universidad Panamericana del
Puerto (UNIPAP) en Puerto Cabello — Estado Carabobo, considerando aspectos

relacionados con las variables de la investigacion.

Validez

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir. La validez es una cuestion mas
compleja que debe alcanzarse en todo instrumento de medicién que se aplica.

Kerlinger, citado por Tamayo y Tamayo (2005), plantea la siguiente pregunta



respecto a la validez: ¢Esta usted midiendo lo que usted cree que esta midiendo? Si es

asi, su medida es valida; si no, no lo es. (p. 138).

La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de
evidencia Wiersma, citado por Gambara (1986):

1. Evidencia relacionada con el contenido.
2. Evidencia relacionada con el criterio.

3. Evidencia relacionada con el constructo.

Para este instrumento se requirié del apoyo de un Psicélogo Organizacional,

Profesional en Recursos Humanos y un especialista en Salud Ocupacional.

A tal efecto, las sugerencias realizadas por tales especialistas en cuanto la
validez de instrumento, estuvieron enfocadas en correcciones de forma y fondo tales

como:

e Modificacion de las opciones de respuestas, donde, anteriormente existian
cinco (05) alternativas y posteriormente paso a tener tres (03).

e Modificacion del item 08, 18, 23, 27, 29, 41 y 44, los cuales sugirieron
modificaciones de contenido a razdn de que las mismas no tenian coherencia y
en otros casos no habia claridad.

e Modificacion de la modalidad del enunciado de las preguntas, ya que en las

mismas se encontraban en tercera persona, pasando asera primera persona.

Asi pues, realizadas las modificaciones pertinentes se procedio a aplicar el
instrumento a la poblacion objeto de estudio, esperando obtener los resultados

esperados y soportar la presente investigacion.



Confiabilidad

Para la confiabilidad del cuestionario se aplic6 una prueba piloto, la cual,
segun Hernandez y otros (ob. cit.), consiste en un tipo de prueba que debe realizar el
investigador como una de las formas de determinar la validez y confiabilidad de un
instrumento. Se aplica a personas con caracteristicas semejantes a las de la muestra o

poblacion objetivo de la investigacion. (p. 254).

Cabe destacar que los coeficientes de confiabilidad pueden oscilar entre 0y 1,
donde un coeficiente 0 significa confiabilidad nula y un valor de 1 representa un
méaximo de confiabilidad (confiabilidad total). Entre mas se acerque el coeficiente a
0, hay mayor error en la medicion. Por lo tanto, para comprobar la confiabilidad, se
llevara a cabo la prueba piloto con la aplicacion del instrumento a quince personas
pertenecientes a la poblaciéon objeto de estudio. Dicho instrumento consistié en un
cuestionario compuesto por cuarenta y siete preguntas, con tres alternativas de
respuestas cerradas. El procedimiento que se utilizé para determinar la confiabilidad
del cuestionario aplicado, se denomina Alfa de Cronbach, donde se obtuvo un
coeficiente de confiabilidad que determiné una correlacion alta, permitiendo que el

instrumento de medicién fuese confiable.

Una vez obtenido los resultados de esta prueba piloto, se calculd la
confiabilidad del instrumento en el cual, se discrimina el procedimiento de varianza

de los items, a través de la siguiente expresion estadistica:

a= K 1- | X2Si2
K-1 YSt2
Donde:
a = Coeficiente de Cronbach
K= NUmero de items del Instrumento

Y.Si2= Sumatoria de las varianzas de cada items

X.St2= Sumatoria de las varianzas de los puntajes totales



Tomando en cuenta los resultados arrojados por la prueba piloto se tiene

entonces que:

o=

47 ] 1-_9105.89
2[7-1{ 147580,67}

a=_47 ] 1- 0,061
- 46

a= 1,02 {093}

o= 094

Asi pues, el resultado obtenido en concordancia con el Cuadro de Relacion de
Coeficiente Alfa de Cronbach se puede obtener mediante la escala y categoria que se

muestra a continuacion:

0-0,20 Muy Baja
0,21 -0,40 Baja
0,41-0,60 Moderada
0,61-0,80 Alta

081-1 Muy Alta

Cuadro N° 2: Relacion Coeficiente Alfa de Cronbach

Por lo tanto, al tomar como referencia los datos arrojados por la prueba piloto
y una vez aplicada la férmula estadistica anteriormente expuesta, la cual arrojo un
coeficiente de 0,94 refleja una confiabilidad “Muy Alta”, lo que confirma que de ser
aplicado el instrumento en otros grupos los resultados serian similares porque la

confiabilidad sobrepasa el ochenta (80) por ciento en todos los casos.



Técnicas y Analisis de los Resultados

En esta etapa, se introducen los criterios que orientan a los procesos de
codificacion y tabulacion de los datos, sus técnicas de presentacion; el analisis de
estadistico de los mismos; asi como, el manejo de los datos cuantitativos y el anélisis

e interpretacion de los resultados.

Este proceso consistid, segin Arias (2004) en la tabulacién y clasificacion de
los resultados, ordenando la informacion en cuadros y graficos, donde posteriormente
son analizados, interpretados y explicados para sefialar la relevancia de los datos

recolectados. (p. 99).

Para el analisis e interpretacion de los datos, se utilizé el coeficiente de
correlaciéon de Pearson, ya que mide la relacion lineal entre dos variables aleatorias

cuantitativas permitiendo un analisis descriptivo de los datos.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a través de los
instrumentos realizados en esta investigacion, igualmente, se ofrece un analisis de los
datos obtenidos, los cuales sirven como punto de partida para extraer inferencias y

elaborar conclusiones.

A fin de emitir un juicio claro y facilitar la interpretacion de los datos
suministrados por los instrumentos, estos han sido graficados en barras y tablas, las

cuales se ofrecen también en este apartado.

Al tratarse esta de una investigacion de tipo correlacional y de naturaleza
cuantitativa, se ha decidido utilizar el analisis de frecuencias y la representacion en
forma de porcentajes, lo cual permite la dptima visualizacion y objetividad en la
interpretacion de los datos. A razon de ello, se presentan los analisis, descripciones y
las interpretaciones producto de las informaciones extraidas de los resultados

logrados.



Dimension: Factores Externos
Indicador: Cultura Organizacional
Tabla N° 1: Distribucion de Frecuencias de la Dimensiéon de Factores Externos

) ALTERNATIVAS
ITEM PREGUNTA TA|] % |IDA|] % | ED | %
FRECUENCIAS

CULTURA ORGANIZACIONAL

01 Innova estrategias que | 10 43,4 12 52,1 01 4,3
permitan las
interrelaciones entre el
personal.

02 Se procura que existan | 20 86,9 02 8,6 01 4.3

buenas relaciones con sus
comparieros de trabajo.

03 Aplico normas que genera | 03 13,0 11 47,8 09 39,1
en mis  compafieros
resistencia a los cambios.
04 Acato la normativa | 16 69,5 06 26 01 4,3
vigente para un
funcionamiento
satisfactorio.

05 Me informaron las| 10 43,4 07 30,4 06 26
normas y reglamentos.
06 Fomento el espiritu de | 19 82,6 03 13 01 4,3

responsabilidad,
honestidad, disciplina vy
trabajo como valores
fundamentales.

07 Divulgo  los  valores | 13 56,2 08 34,7 02 8,6
organizacionales.
08 La identidad como | 15 65,2 08 34,7 0 0

sentido de pertenencia
constituye al logro de los
objetivos.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 01, se evidencié que el 52,1 por ciento de los encuestados
aseveraron estar de acuerdo, el 43,4 por ciento afirmaron estar totalmente de acuerdo
y el 4,3 por ciento en desacuerdo, dando como resultado final, que en esta Institucion

innovan estrategias que permiten que el personal se relacione entre si.

Seguidamente, para el item 02, se demostré que el 86,9 por ciento de los
encuestados aseveraron estar totalmente de acuerdo, y el 8,6 por ciento afirmaron
estar de acuerdo, dando como resultado final, que si se procura que existan buenas

relaciones entre los compafieros de trabajo.

Posteriormente, en el item 03, se comprob6 que el 47,8 por ciento de los

encuestados aseveraron estar de acuerdo, el 39,1 por ciento afirmaron estar en



desacuerdo y un grupo minoritario de 13 por ciento totalmente de acuerdo, dando
como resultado final, que en esta Institucion medianamente se aplican normas que

generan en el personal resistencia a los cambios.

Consecutivamente, el item 04, se justifico que el 69,5 por ciento de los
encuestados aseveraron estar totalmente de acuerdo y el 26 por ciento afirmaron estar
de acuerdo, dando como resultado final, que en esta Institucion si se acata la

normativa vigente para el buen funcionamiento de la misma.

Asimismo, para el item 05, se afirmé que el 43,4 por ciento de los
encuestados aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 30,4 por ciento afirmaron estar
de acuerdo y un grupo minoritario de 26 por ciento en desacuerdo, dando como
resultado final, que en esta Institucion medianamente se informa al personal que

ingresa las normativas de la misma.

Para el item 06, se asegurd que el 82,6 por ciento de los encuestados
aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 13 por ciento afirmaron estar de acuerdo y
un grupo minoritario de 4,3 por ciento en desacuerdo, dando como resultado final,
gue en esta Institucion si se fomentan valores tales como: responsabilidad,

honestidad, disciplina y trabajo.

Para el item 07, se evidencidé que el 56,2 por ciento de los encuestados
aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 34,7 por ciento afirmaron estar de acuerdo
y un de 8,6 por ciento en desacuerdo, dando como resultado final, que en esta

Institucion se divulgan lo valores organizacionales.

Finalmente en el item 08, se probd que el 65,2 por ciento de los encuestados
aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 34,7 por ciento afirmaron estar de acuerdo,
dando como resultado final, que el sentido de pertenencia permite el logro de los

objetivos en esta Institucion.



Conforme a los resultados de la dimension de los Factores Externos, en el
indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que la cultura organizacional de la empresa es favorable,
puesto a que los valores organizacionales, normativas y el logro de objetivos
representa un comun denominador para todos los empleados, pudiéndolo contrastar
con la Teoria del Clima Organizacional de Likert, donde, las variables causales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene

resultados, concluyendo entonces que la cultura de esta institucion es positiva.



Dimensién: Factores Externos

Indicador: Ambiente Organizacional

Tabla N° 2: Distribucion de Frecuencias de la Dimension de Factores Externos

ALTERNATIVAS

compromiso para el logro
de las metas de Ila
organizacion.

ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS
AMBIENTE ORGANIZACIONAL
09 Trabajo de acuerdo a la| 15 65,2 08 34,7 0
mision y vision que se
tiene establecido.
10 Me Involucro en el | 17 73,9 6 26 0

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.

Gréafico N° 2: Distribucién de Frecuencias de la Dimensidn de Factores Externos
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Interpretacion

Para el item 09, se justific6 que el 65,2 por ciento de los encuestados
aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 34,7 por ciento afirmaron estar de acuerdo,
dando como resultado final, que en esta Institucidn se trabaja de acuerdo a la mision y

vision establecida.

Para el item 10, se comprob6 que el 73,9 por ciento de los encuestados
aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 26,6 por ciento afirmaron estar de acuerdo,
dando como resultado final, que en esta Institucion el compromiso es fundamental

para el logro de las metas de la organizacion.

Conforme a los resultados de la dimension de los Factores Externos, en el
indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que el ambiente organizacional de la empresa es favorable,
puesto a que el trabajo conjunto de los trabajadores y la responsabilidad de
involucrarse en las metas de la empresa corresponde un factor predominante,
pudiéndolo contrastar con la Teoria del Clima Organizacional de Likert, donde, las
variables causales citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes, pudiendo permitir estudiar en términos de causa-efecto la
naturaleza del Clima de la Organizacion, concluyendo que el ambiente de esta

institucion es favorable.



Dimensién: Factores Externos

Indicador: Infraestructura

Tabla N° 3: Distribucion de Frecuencias de la Dimension de Factores Externos

ALTERNATIVAS
ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS
INFRAESTRUCTURA
11 Poseo una infraestructura | 07 30,4 05 21,7 11 47,8
fisica que corresponde
con las funciones que
debo cumplir.
12 Me entregan recursos | 03 13 10 43,4 10 43,4
materiales que me
permiten el logro de los
objetivos de mi trabajo.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 11, se evidencio que el 47,8 por ciento de los encuestados
aseveraron estar en desacuerdo, el 30,4 por ciento afirmaron estar de acuerdo y un
grupo minoritario de 21,7por ciento totalmente de acuerdo, dando como resultado
final, que esta Institucion no posee una infraestructura en correspondencia con las

funciones que se pretenden en la misma.

Asimismo, para el item 12, se afirm6 que el 43,4 por ciento de los
encuestados aseveraron estar en desacuerdo, el 43,4 por ciento afirmaron estar de
acuerdo y un grupo minoritario de 13 por ciento totalmente de acuerdo, dando como
resultado final, que esta Institucion no hace entrega de recursos materiales para el

logro de los objetivos propuestos.

Conforme a los resultados de la dimension de los Factores Externos, en el
indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que la infraestructura de la empresa no corresponde con las
labores que se pretenden ejecutar, siendo un factor negativo, pudiendo generar en la
colectividad universitaria un obstaculo, sobre todo para aquellas personas con
recursos econdémicos limitados, con respecto a la adquisicion voluntaria de aquellos
materiales que no son otorgados por la Universidad para desarrollar sus actividades y
presentarlas eficientemente, tales aspectos se relacionan a las variables causales
donde por medio la percepcion del Clima de la Organizacion se puede determinar la
causa — efecto que este tipo de situaciones atafien a la institucion; ademas las
variables intermediarias de esta Teoria permiten estudiar y resaltar la importancia que

constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.



Dimensién: Factores Externos
Indicador: Estructura Organizativa
Tabla N° 4: Distribucion de Frecuencias de la Dimension de Factores Externos

ALTERNATIVAS

ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

13 Su superior inmediato le | 11 47,8 10 43,4 02 8,6
orienta a comprender su
entorno.

14 Cumplen las Ordenes | 09 39,1 06 26 15 65,2

siguiendo la cadena de
mando desde la estructura
jerdrquica superior a la
inferior.

15 Le informan acercadelas | 07 30,4 11 47,8 05 21,7
actividades pertinentes a
su cargo a través de los
canales regulares.

16 Realiza actividades que | 07 30,4 06 26 10 43,4
no competen a su cargo.

17 El personal esta | 17 73,9 06 30,4 01 4,3
consciente de Sus
funciones.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la
aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 13, se evidencio que el 47,8 por ciento de los encuestados
aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 43,4 por ciento afirmaron estar de acuerdo
y 8,6 por ciento en desacuerdo, dando como resultado final, que los superiores

orientan a su personal a comprender su entorno.

El item 14, se justificd que el 65,2 por ciento de los encuestados aseveraron
estar en desacuerdo, el 39,1 por ciento afirmaron estar de acuerdo y 26 por ciento en
desacuerdo, dando como resultado final, que en esta Institucién no se cumplen las

ordenes respetando los canales regulares.

Para el item 15, se demostré que el 47,8 por ciento de los encuestados
aseveraron estar de totalmente de acuerdo, el 30,4 por ciento afirmaron estar de
acuerdo y 21,7 por ciento en desacuerdo, dando como resultado final, que en esta
Institucion medianamente se informan las actividades pertinentes a través de los

canales regulares.

Para el item 16, se asegur6 que el 43,4 por ciento de los encuestados
aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 30,4 por ciento afirmaron estar de acuerdo
y 4,3 por ciento en desacuerdo, dando como resultado final, que en esta Institucion el

personal realiza actividades que no competen a su cargo.

Para el item 17, se comprob6 que el 53,33 por ciento de los encuestados
aseveraron estar de acuerdo, el 42,66 por ciento afirmaron estar totalmente de
acuerdo y el 4 por ciento en desacuerdo, dando como resultado final, que en esta

Institucion el personal esta medianamente de acuerdo con sus funciones.

Conforme a los resultados de la dimensién de los Factores Externos, en el
indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los

trabajadores a considerar que la estructura organizativa de la empresa es favorable,



sin embargo, los items 15 y 16 reflejan que los trabajadores no son informados de
sus funciones por los canales regulares y que ademas los mismos cumplen funciones
que no le competen, siendo esto una debilidad que presenta esta institucion con
respecto a los medios por los cuales se deben transmitir las informaciones, en pocas
palabras, debilidad en la comunicacién y en el rol del superior en permitir que se siga
presentando el mismo indicador; en este sentido, la Teoria del Clima Organizacional
de Likert, expresa que las variables causales citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencias y actitudes, pudiendo permitir estudiar
en términos de causa-efecto la naturaleza del Clima de la Organizacién y para esta
dimension en especifico es importante que los trabajadores reconozcan sus
competencias y puedan trabajar eficientemente en ellas para lograr las metas de la

organizacion.

Dimensién: Factores Internos
Indicador: Motivacion

Tabla N° 5: Distribucion de Frecuencias de la Dimensién de Factores Internos

ALTERNATIVAS
iTEM PREGUNTA TA ] % |DA|] % | ED | %
FRECUENCIAS
MOTIVACION
18 Se fomenta el desarrollo 11 47,8 11 47,8 01 4.3
de una Clima
Organizacional coherente
con sus  necesidades
personales y grupales.
19 Motiva al personal para | 07 30,4 08 34,7 08 34,7
enfrentar retos laborales
adecuadamente.
20 Lo motivan a realizar su | 04 17,3 09 39,1 10 434
trabajo mejor cada dia.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 18, se evidencié que el 47,8 por ciento de los encuestados
aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 4,3 por ciento en desacuerdo, dando como
resultado final, que en esta Institucion se fomenta el desarrollo de un Clima

Organizacional coherente con sus necesidades personales y grupales.

Para el item 19, se justifico que el 34,7 por ciento de los encuestados
aseveraron estar de acuerdo, el 8 por ciento afirmaron estar en desacuerdo, dando
como resultado final, que en esta Institucién se motiva al personal para enfrentar retos

laborales.

Para el item 20, se prob6 que el 43,4 por ciento de los encuestados estan de

acuerdo, seguidamente, el 39,1 por ciento opinan estar en totalmente de acuerdo y



finalmente un grupo de 10 por ciento en desacuerdo, dando como resultado que el

personal es motivado a realizar su trabajo mejor cada dia.

Conforme a los resultados de la dimension de los Factores Internos, en el
indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que la motivacién de la empresa es medianamente
favorable, permitiendo observar en los graficos estadisticos el promedio del indicador
mencionado donde da conocer que los trabajadores lo motivan a desarrollar su
trabajo mejor cada dia; en relacion con la Teoria del Clima Organizacional, las
variables intermediarias, permite reflejar el estado interno y la salud de una empresa
educativa, la cual constituyen los procesos organizacionales necesarios para que la

institucién funcione adecuadamente mediante un ambiente favorable.

Dimensién: Factores Internos

Indicador: Toma de Decisiones

Tabla N° 6: Distribucion de Frecuencias de la Dimension de Factores Internos

ALTERNATIVAS

ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS

TOMA DE DECISIONES

21 Le permiten participar en | 04 17,3 11 47,8 08 34,7
deliberaciones para la
toma de decisiones
importantes para el éxito
de la organizacion.
Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 21, se evidencié que el 47,8 por ciento de los encuestados
aseveraron estar de acuerdo, el 34,7 por ciento afirmaron en desacuerdo y un 8 por
ciento en totalmente de acuerdo y conforme a los resultados de la dimension de los
Factores Internos, en el indicador respectivo conviene destacar que existe una
importante tendencia de los trabajadores a considerar que la toma de decisiones en la
empresa es medianamente favorable; asi pues si se relaciona con la Teoria del Clima
Organizacional de Likert, se puede observar que esta variable refleja el estado interno
y la salud la empresa, obteniendo como resultado que en esta Institucion
moderadamente se permite la participacion de las personas en la toma de decisiones

importantes para el éxito de la misma.



Dimensién: Factores Internos
Indicador: Comunicacién
Tabla N° 7: Distribucion de Frecuencias de la Dimension de Factores Internos

] ALTERNATIVAS
ITEM PREGUNTA TA|] % |DA| % |ED | %
FRECUENCIAS

COMUNICACION

22 Le mantienen informado | 04 17,3 13 56,5 06 26
al personal de |las
actividades que se
relacionan con la
institucion.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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item 22

Interpretacion

Para el item 22, se observd que el 56,5 por ciento de los encuestados

aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 26 por ciento afirmaron en de acuerdo y



un 17,3 por ciento en desacuerdo y conforme a los resultados de la dimension de los
Factores Internos, en el indicador respectivo conviene destacar que existe una
importante tendencia de los trabajadores a considerar que la comunicacién en la
empresa es favorable, en contrastacion con la Teoria del Clima Organizacional y las
variables intermediarias, las cuales, estan orientadas a medir el estado interno de la
empresa, reflejado en aspectos tales como: Motivacion, rendimiento, comunicacion y
toma de decisiones, esta reviste de gran importancia ya que son las que constituyen
los procesos organizacionales como tal de la Organizacion, dando como resultado
final, que en esta Institucion se mantiene informado al personal de las actividades

relacionadas con la misma.

Dimensién: Factores Internos

Indicador: Manejo de Conflictos

Tabla N° 8: Distribucion de Frecuencias de la Dimensién de Factores Internos

ALTERNATIVAS

ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS

MANEJO DE CONFLICTOS

23 Le ayuda a superar las | 10 43,4 10 43,4 03 13,3
dificultades que se
presentan en su entorno
de trabajo.

24 Los conflictos que se | 21 91,3 02 8,6 0 0
presentan entre el
personal se canalizan a
través de procedimientos
administrativos (actas vy
amonestaciones).
Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 23 “Le ayuda a superar las dificultades que se presentan en su
entorno de trabajo”, siendo la mayoria, se evidencio que el 43,4 por ciento de los
encuestados aseveraron estar de acuerdo. Dando como resultado final, que esta
Institucion ayuda a su personal a superar las dificultades que se presentan en su

entorno de trabajo.

Para el item 24 “Los conflictos que se presentan entre el personal se canalizan
a través de procedimientos administrativos (actas y amonestaciones)”, siendo la
mayoria, se justifico que el 91,3 por ciento de los encuestados aseveraron estar de
acuerdo, el 8,6 por ciento afirmaron estar totalmente de acuerdo, dando como
resultado final, que los conflictos presentados en esta Institucion se canalizan a través

de procedimientos administrativos.



Conforme a los resultados de la dimension de los Factores Internos, en el
indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que el manejo de conflictos en la empresa es medianamente
favorable, permitiendo observar en los graficos estadisticos el promedio del indicador
mencionado donde concluye que los trabajadores reciben ayuda ante las adversidades
suscitadas en su jornada de trabajo, relacionado esto con la Teoria del Clima
Organizacional de Likert, podemos verificar que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccion estara determinada por la percepcion, entonces, si los lideres principales no
asumen las dificultades y conflictos de la manera adecuada, los subordinados no

tendran una base en la cual sustentarse.

Dimensién: Factores Internos

Indicador: Trabajo en Equipo

Tabla N° 9: Distribucion de Frecuencias de la Dimensién de Factores Internos

ALTERNATIVAS

ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS

TRABAJO EN EQUIPO

25 Las actividades se| 08 34,7 10 43,4 05 27,7
organizan en equipo mas
que individualmente.
Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 25, se comprobd que el 43,7 por ciento de los encuestados
aseveraron estar de acuerdo, el 34,7 por ciento afirmaron estar totalmente de acuerdo
y un grupo minoritario de 27,7 por ciento en desacuerdo y conforme a los resultados
de la dimensidn de los Factores Internos, en el indicador respectivo conviene destacar
que existe una importante tendencia de los trabajadores a considerar que el trabajo en
equipo en la empresa es favorable, dando como resultado final, que en esta
Institucion las actividades se organizan en equipo mas que individualmente, estando
en correspondencia con la Teoria del Clima Organizacional de Likert donde,
mediante la participacion en grupo, existe la plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, toma de decisiones persigue la integracién de todos los niveles,

la comunicacion fluye de forma vertical-horizontal — ascendente — descendente.



El punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos
por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la

amistad, las responsabilidades compartidas.

Dimension: Relaciones Interpersonales

Indicador: Canales de Comunicacion

Tabla N° 10: Distribucion de Frecuencias de la Dimensién de las Relaciones

Interpersonales

ALTERNATIVAS

iTEM PREGUNTA TA| % |[DA] % [ED | %
FRECUENCIAS
CANALES DE COMUNICACION

26 Se respetan los niveles | 20 86,9 03 13 0 0
jerarguicos.

27 Se obtiene apoyo | 08 34,7 09 39,1 06 26,6
directivo para la
realizacion de las

actividades en el logro de
los objetivos previstos.

28 El personal cumple | 04 17,3 08 247 11 47,8
responsablemente con las
actividades asignadas por
su superior inmediato.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 26 “Se respetan los niveles jerarquicos”, siendo la mayoria, se
evidencio que el 86,9 por ciento de los encuestados aseveraron estar totalmente de
acuerdo, el 13 por ciento afirmaron estar de acuerdo y un 13,3 por ciento en
desacuerdo, dando como resultado final, que en esta Institucion se respetan los

niveles jerarquicos.

Para el item 27 “Se obtiene apoyo directivo para la realizacion de las
actividades en el logro de los objetivos previstos”, siendo la mayoria, se observd que
el 39,7 por ciento de los encuestados aseveraron estar totalmente de acuerdo, el 26,6
por ciento afirmaron estar de acuerdo y un 6,66 por ciento en desacuerdo, dando
como resultado final, que en esta Institucién se obtiene apoyo directivo para la

realizacion de las actividades.



Para el item 28 “El personal cumple responsablemente con las actividades
asignadas por su superior inmediato”, siendo la mayoria, se asegurd que el 47,8 por
ciento de los encuestados aseveraron estar en desacuerdo, el 24,7 por ciento
afirmaron estar de acuerdo y un grupo de 17,3 por ciento en desacuerdo, dando como
resultado final, que en esta Institucion el personal cumple responsablemente con las

actividades pautadas por su superior inmediato.

Conforme a los resultados de la dimension de las Relaciones Interpersonales,
en el indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de
los trabajadores a considerar que los canales de comunicacion en la empresa son
favorables, permitiendo observar en los graficos estadisticos el promedio del
indicador mencionado donde concluye que los trabajadores poseen apoyo directivo
de sus superiores, permitiendo asi visualizar el respeto que existe hacia otros canales
directos e indirectos, relacionado esto con la Teoria del Clima Organizacional de
Likert y su variable causal, la misma, esta orientada a indicar el sentido en el que una

organizacion evoluciona y obtiene resultados.

Dimensién: Desarrollo Profesional y Desempefio Laboral
Indicador: Actualizacion
Tabla N° 11: Distribucion de Frecuencias de la Dimension de Desarrollo
Profesional y Desempefio Laboral

ALTERNATIVAS

iTEM PREGUNTA TA| % |[DA|] % |[|ED | %
FRECUENCIAS
ACTUALIZACION

29 Realizan cursos y estudios | 10 43,4 06 26,6 07 30,4
a fin de mantener
actualizado al personal.
30 El reconocimiento del 05 21,7 09 39,1 09 39,1
trabajo productivo de los
trabajadores  constituye
uno de los valores
fundamentales de los
objetivos de la
Universidad




31 Se estimula a los| 11 47,8 09 39,1 03 13
empleados para que sean
innovadores ante  los
riegos del entorno.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 29 “Realizan cursos y estudios a fin de mantener actualizado al
personal” se comprob6 que el 43,4 por ciento de los encuestados afirman que si se
realizan cursos y estudios para actualizar al personal, sequidamente, el 30,4 por ciento

opinan estar en desacuerdo y finalmente un grupo igual significativo de 26,6 por



ciento de acuerdo dando como resultado final observar que si se realizan actividades

de capacitacién al personal.

Para el item 30 “El reconocimiento del trabajo productivo de los trabajadores
constituye uno de los valores fundamentales de los objetivos de la Universidad” se
evidencio que el 39,1 por ciento de los encuestados afirman que estar de acuerdo con
respecto al reconocimiento que hace la Universidad con respecto a sus trabajadores,
seguidamente, el 21,7 por ciento opinan estar totalmente de acuerdo, dando como
resultado final observar que si se realiza el reconocimiento a los empleados por su

labor.

Para el item 31 “Se estimula a los empleados para que sean innovadores ante
los riegos del entorno” se demostro que el 47,8 por ciento de los encuestados afirman
estar totalmente de acuerdo, seguidamente, el 39,1 por ciento opinan estar de acuerdo
y finalmente un grupo de 13 por ciento en desacuerdo dando como resultado final

observar que si se estimula a los empleados para que asuman riesgos en su entorno.

Conforme a los resultados de la dimension del Desarrollo Profesional y
Desemperio Laboral, en el indicador respectivo conviene destacar que existe una
importante tendencia de los trabajadores a considerar que la actualizacion en la
empresa es favorable, ya que el colectivo recibe cursos que les permite estar
actualizados, ademas de ser motivados a realizar el trabajo cada dia més productivo,
estimulando a los mismos a superar los riesgos del entorno, siendo este un factor
estrechamente relacionado con la Teoria de los Dos Factores de Herzberb enfocado
en el contexto en el que se desarrolla el trabajo y las condiciones que lo rodean, esto
quiere decir que la dinamica subyacente de higiene evita la ansiedad que puede
producir el ambiente, permitiendo entonces hacer del lugar de trabajo un ambiente

favorable.



Dimensién: Actitud ante el Trabajo
Indicador: Sentido de Pertenencia
Tabla N° 12: Distribucién de Frecuencias de la Dimension de Actitud ante el

Trabajo

ALTERNATIVAS

ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS

SENTIDO DE PERTENENCIA

32 Usted siente deseos de | 16 69,5 05 21,7 02 8,6
esforzarse para alcanzar
las metas de la
organizacion.

33 Usted siente satisfaccion | 14 60,8 07 30,4 02 8,6
al realizar todas las
palabras relacionadas a su
trabajo.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 32 “Usted siente deseos de esforzarse para alcanzar las metas de
la organizacion” se observo que el 69,5 por ciento de los encuestados estdn
totalmente de acuerdo, seguidamente, el 21,7 por ciento opinan estar de acuerdo y
finalmente un grupo de 8,6 por ciento en desacuerdo dando como resultado final
observar gque los empleados sienten deseos de esforzarse para alcanzar las metas de la

organizacion.

Para el item 33 “Usted siente satisfaccion al realizar todas las palabras
relacionadas a su trabajo” se evidencio6 que el 60,8 por ciento de los encuestados estan
totalmente de acuerdo, seguidamente, el 30,4 por ciento opinan estar de acuerdo y
finalmente un grupo de 8,6 por ciento en desacuerdo dando como resultado final
observar que los empleados sienten satisfaccion al realizar las actividades que

competen a su labor.

Conforme a los resultados de la dimension de la Actitud ante el Trabajo, en
el indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que el sentido de pertenencia en la empresa es favorable,
permitiendo observar en los graficos que los trabajadores sienten satisfaccion al
realizar las labores que corresponden con su trabajo, pudiendo entonces contrastar los
resultados con la Teoria podemos visualizar que los factores motivadores y la
insatisfaccion depende del medio, de las relaciones con otras personas y del ambiente
general en este caso de los factores higiénicos; asi pues para el caso de esta
Institucion es reciproco porque los trabajadores de la misma tienen sentido de

pertenencia con la organizacion.



Dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicador: Reto al Trabajo

Tabla N° 13: Distribucion de Frecuencias de la Dimensién de Condiciones de

Trabajo
ALTERNATIVAS
ITEMS PREGUNTAS TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS
RETO AL TRABAJO
34 Usted Cuenta con la 0 0 06 26 17 73,9

libertad para realizar su
labor y demostrar sus
habilidades y destrezas.
35 El directivo posee la 0 0 02 8,6 21 91,3
capacidad de influir en
el personal para alcanzar
las  metas de la
organizacion.

36 Guian a los miembros | 0 0 03 13 20 86,9
de la organizacién a
perfeccionar el trabajo

que realiza.
37 Usted tiene los 0 0 11 47,8 12 52,1
conocimientos y

habilidades para ejecutar
las actividades propias
de su trabajo.

38 El directivo  tiene | 01 4,3 08 34,7 15 65,2
habilidad para detectar
las habilidades y
fortalezas del personal.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 34 “Usted Cuenta con la libertad para realizar su labor y
demostrar sus habilidades y destrezas” se evidencié que el 73,9 por ciento de los
encuestados en desacuerdo, seguidamente, el 26 por ciento opinan estar de acuerdo,
dando como resultado final observar que los empleados cuentan con la libertad para
realizar su labor y demostrar sus habilidades y destrezas.

Para el item 35 “El directivo posee la capacidad de influir en el personal para
alcanzar las metas de la organizacion” se demostrdé que el 91,3 por ciento de los
encuestados estadn en desacuerdo, seguidamente, el 8,6 por ciento opinan estar de
acuerdo, dando como resultado que el directivo posee la capacidad de influir en el

personal para alcanzar las metas de la organizacion.



Para el item 36 “Guian a los miembros de la organizacion a perfeccionar el
trabajo que realiza” se probd que el 86,9 por ciento estdn en desacuerdo,
seguidamente, el 13 por ciento afirman estar de acuerdo, dando como resultado final
observar que guian a los miembros de la organizacion a perfeccionar el trabajo que

realiza.

Para el item 37 “El directivo tiene habilidad para detectar las habilidades y
fortalezas del personal” se justifico que el 52,1 por ciento de los encuestados estan en
desacuerdo, seguidamente, el 47,8 por ciento opinan estar de acuerdo, dando como
resultado que el directivo tiene habilidad para detectar las habilidades y fortalezas del

personal.

Para el item 38 “Usted tiene los conocimientos y habilidades para ejecutar las
actividades propias de su trabajo” se comprobd que el 65,2 por ciento de los
encuestados afirman estar en desacuerdo, seguidamente, el 34,7 por ciento opinan
estar de acuerdo, y finalmente el 4,3 por ciento de los encuestados estan en total
acuerdo, dando como resultado final observar que el personal tiene los conocimientos

y habilidades para ejecutar las actividades propias de su trabajo.

Conforme a los resultados de la dimension de las Condiciones de Trabajo, en
el indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que el reto al trabajo en la empresa es medianamente
favorable, sin embargo cuando aun se cuenta con la libertad de realizar las labores,
sus directivos no poseen las habilidades adecuadas para poder influir positivamente

sobre sus supervisados.

Relacionado lo expresado anteriormente con la Teoria, cuando los factores
higiénicos se deterioran a un nivel inferior del que los empleados consideran

aceptable, entonces la satisfaccion de los empleados hacia sus puestos de trabajo se



deteriora; asi pues, los factores de higiene afectan directamente las actitudes

laborales, principalmente la satisfaccién e insatisfaccion.

Dimensién: Condiciones de Trabajo
Indicador: Incentivos de sueldos y salarios

Tabla N° 14: Distribuciéon de Frecuencias de la Dimensidon de Condiciones de

Trabajo

ALTERNATIVAS
ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %
FRECUENCIAS
INCENTIVO DE SUELDOS Y SALARIOS

39 El sueldo que percibe esta 0 0 04 17,3 19 82,6
acorde con la labor que
desempefia.

40 Existe un sistema de 0 0 04 17,3 19 82,6
incentivos y recompensas.

41 Son excelentes los| 04 17,3 14 60,8 05 21,7

beneficios que  usted
recibe como: Sueldo,
Ticket de alimentacion,

otros.

42 El pago por sus| 05 21,7 12 52,1 17 73,9
honorarios es recibido a
tiempo.

43 Le informan acerca de sus | 04 17,3 14 60,8 18 78,2

fechas de pago.
Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 39 “El sueldo que percibe esta acorde con la labor que
desempefia” se evidencid que el 82,6 por ciento de los encuestados estan en
desacuerdo, seguidamente, el 4 por ciento opinan estar de acuerdo, dando como
resultado final observar que los empleados afirman que el pago no es reciproco con la

labor que desarrollan.

Para el item 40 “Existe un sistema de incentivos y recompensas” se demostro
que el 82,6 por ciento de los encuestados estan en desacuerdo, seguidamente, el 4 por
ciento opinan estar de acuerdo, dando como resultado final observar que no existe un

sistema de incentivos y recompensas para los empleados.

Para el item 41 “Son excelentes los beneficios que usted recibe como: Sueldo,
Ticket de alimentacién, otros” se comprobd que el 60,86 por ciento de los
encuestados estdn de acuerdo, seguidamente, el 21,7 por ciento opinan estar en
desacuerdo y finalmente un grupo minoritario de 4 por ciento totalmente de acuerdo
dando como resultado final observar que los beneficios que ofrece la empresa no son

excelentes.



Para el item 42 “El pago por sus honorarios es recibido a tiempo” se probd
que el 73,9 por ciento de los encuestados estan en desacuerdo, seguidamente, el
52,1por ciento opinan estar de acuerdo y finalmente un grupo minoritario de 5 por
ciento totalmente de acuerdo dando como resultado que el pago por concepto de

honorarios no es recibido a tiempo.

Para el item 43 “Le informan acerca de sus fechas de pago” se asegurd que el
78,2 por ciento de los encuestados estan en desacuerdo, seguidamente, el 60,86 por
ciento opinan estar de acuerdo y finalmente un grupo de 17,3 por ciento totalmente
de acuerdo dando como resultado que el pago a los empleados no se les informa

acerca de sus fechas de pago.

Conforme a los resultados de la dimension de las Condiciones de Trabajo, en
el indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que los incentivos de sueldos y salarios en la empresa son
negativos, permitiendo observar en los graficos estadisticos el promedio del indicador
mencionado donde concluye que los trabajadores no estan conformes con el sueldo
que percibe, ademas de recalcar que cuyos beneficios no son recibidos a tiempo y
tampoco son informados acerca de las fechas de pago, situacion que es negativa para
la empresa, ya que si estos trabajadores reciben ofertas superiores a las actuales,

pudieran separarse de la institucion en busca de una mejor calidad de vida.

Relacionado lo expresado anteriormente con la Teoria, la gente esta
insatisfecha en un entorno negativo, pero raramente se encuentran satisfechos por
uno bueno. Se debe crear un sistema comun de sistemas integrados de higiene, para
esto, es necesario que los directivos evallen considerablemente estos beneficios
otorgado porque aun cuando no habiendo un factor de higiene positivo o favorable la

tendencia de los trabajadores a aspirar mejoras salariales es bastante alta.



Dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicador: Sistema de Promocién y Ascenso

Tabla N° 15: Distribucién de Frecuencias de la Dimension de Condiciones de
Trabajo

ALTERNATIVAS

ITEMS PREGUNTAS TA| % |DA| % | ED | %

FRECUENCIAS

SISITEMA DE PROMOCION Y ASCENSO

44 La remuneracion | 07 30 13 56,5 03 13,04
recibida por el
desempefio de  sus
labores suficiente para
cubrir sus necesidades
personales.

45 Le ofrece los beneficios | 07 30,4 10 43,4 06 26,0
suficientes para elegir
este empleo como Unica
opcion.

46 Le facilita desempefiar | 08 34,7 10 43,4 05 21,7
mejor su trabajo.
Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la

aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 44 “La remuneracion recibida por el desempefio de su labores
suficiente para cubrir sus necesidades personales” se evidencio que el 56,5 por ciento
de los encuestados estan de acuerdo y el 13,4 por ciento opinan estar en desacuerdo
dando como resultado que el pago que reciben los empleados no es suficiente para

cubrir sus necesidades personales.

Para el item 45 “Le ofrece los beneficios suficientes para elegir este empleo
como Unica opcidon” se demostrd que el 43,4 por ciento de los encuestados estan de
acuerdo, seguidamente, el 30,4 por ciento opinan estar totalmente de acuerdo y
finalmente un grupo de 26,0 por ciento en desacuerdo dando como resultado que los
beneficios que otorga la Universidad no son suficientes para ser elegida como una

Unica opcion laboral.

Para el item 46 “Le facilita desempefiar mejor su trabajo” se afirmé que el
43,4 por ciento de los encuestados estan de acuerdo, seguidamente, el 34,7 por ciento
opinan estar en total acuerdo y finalmente un grupo de 21,7 por ciento totalmente en
desacuerdo, dando como resultado que la Universidad le facilita desempefiar mejor su

trabajo.

Conforme a los resultados de la dimension de las Condiciones de Trabajo, en
el indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que el sistema de promocion y ascenso en la empresa son
negativos, ya que, la remuneracion recibida por el desempefio de sus labores
suficiente para cubrir sus necesidades personales y los beneficios ofrecidos no son
suficientes para elegir este empleo como Unica opcidn, aspecto directamente negativo

para la Institucion.



De acuerdo a lo expresado anteriormente, esta teoria plantea que, la
satisfaccidn en el trabajo es funcion del contenido o de las actividades estimulantes,
es decir, los factores motivadores y la insatisfaccion depende del medio, de las

relaciones con otras personas y del ambiente general.

Dimension: Condiciones de Trabajo
Indicador: Equidad
Tabla N° 16: Distribuciéon de Frecuencias de la Dimension de Condiciones de

Trabajo

) ALTERNATIVAS
ITEM PREGUNTA TA| % |DA| % | ED | %

FRECUENCIAS

EQUIDAD
47 El personal es tratado con | 19 82,6 04 17,3 0 0
igualdad de condiciones.

Fuente: Datos Obtenidos en la Universidad Panamericana del Puerto a través de la
aplicacion de la encuesta. (2011).

Leyenda: T.A.: Totalmente de Acuerdo, D.A.: De Acuerdo, E.D.: En Desacuerdo.
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Interpretacion

Para el item 47 “El personal es tratado con igualdad de condiciones” se
evidencié que el 82,6 por ciento de los encuestados estan en total acuerdo,
seguidamente, el 17,3 por ciento opinan estar de acuerdo, dando como resultado que

el personal es tratado con igualdad de condiciones.

Conforme a los resultados de la dimension de las Condiciones de Trabajo, en
el indicador respectivo conviene destacar que existe una importante tendencia de los
trabajadores a considerar que la equidad en la empresa es medianamente favorable, ya

que, el personal es moderadamente tratado en igualdad de condiciones.

Asi pues, las necesidades de higiene (o de mantenimiento) son ciclicas por
naturaleza y vuelven a un punto de inicio. Esto lleva al sindrome ¢Qué has hecho por
mi Gltimamente?, por tal motivo es necesario que la Institucion establezca un canal
estable, donde los trabajadores sientan que son tratados con igualdad de condiciones

si tomar en cuenta su estrato organizacional.
Andlisis de los Resultados de la Correlacion de las Variables
Una vez obtenido los resultados de la aplicacion de la encuesta, se calculo la

correlacion de las variables a través del Coeficiente de Correlacion de Pearson,

utilizando la siguiente expresion estadistica:

o= n Yrxry — Yrxyry
S I Trd=Cro)? In Zry* - (Ery)?]




Donde:

r= Coeficiente de Correlacion de Pearson

n= NUmero de items del Instrumento
> rx= Sumatoria de la variable x (Clima Organizacional)

Y ry= Sumatoria de la variable y (Satisfaccion Laboral)

Tomando en cuenta los resultados arrojados se tiene entonces que:

5 23.120057 —2214.1213
$  J[23. 219708 —4901796][23 .68221—-1471369]

2761311 — 2685582

T G —
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r  =0,62
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Asi pues, el resultado obtenido en concordancia con el Cuadro de Coeficiente
de Correlacion de Pearson se puede obtener mediante el cuadro que se muestra a

continuacion:

LEYENDA
r=1 Correlacion Perfecta
D8<r<l Correlacion muv Alta
06=r=08 Comrelacion Alta
04=r=06 Comrelacion Moderada
0.2=r=04 Correlacion Baja
O0=r=02  Comrelacion muyv Baja
r=>0 Correlacion Nula

Cuadro N° 3: Coeficiente de Correlacién de Pearson

Por lo tanto, al tomar como referencia los datos arrojados y una vez aplicada
la formula estadistica anteriormente expuesta, arrojo un coeficiente de 0,62 lo cual
refleja una correlacion “Alta”, lo que confirma que existe una amplia relacion entre

ambas variables.

Discusién de los Resultados

Con la finalidad de relacionar los resultados obtenidos con las teorias, se
puede observar que las causas generadas a partir de acontecimientos que se suscitan
en las actividades que se realizan en la Universidad Panamericana del Puerto
(UNIPAP), tienen consecuencias en los resultados que se esperan obtener con
relacion a los objetivos de la organizacion, siendo asi uno de los principales

enunciados de la Teoria del Clima Organizacional propuesto por Likert.

Con relacion a lo expuesto anteriormente, una de los factores que generan
descontento en la organizacién y el que mas apunta en las encuestas es el atraso en la
cancelacién de los honorarios y beneficios de los trabajadores de la UNIPAP, ya que,

como ha sido mencionado anteriormente, cuando los trabajadores no sino



remunerados de acuerdo a sus expectativas y no sélo eso, lo que reciben es entregado
en destiempo, pues esto motiva a los mismos a indagar y explorar en otras
alternativas laborales que pueda garantizarle no solo la estabilidad emocional
relacionada con la satisfaccion hacia el puesto de trabajo, sino que también el pago
recibido sea entregado en el tiempo adecuado y estipulado por la organizacion.

Asi como Likert con su Teoria, sostienen que la percepciones que tienen los
trabajadores acerca del Clima Organizacional influyen positiva o negativamente sobre
el desempefio de las personas en sus puestos de trabajo, establece tres grupos de
variables que son reciprocas con los resultados de esta investigacion, entre ellas la
estructura administrativa de la organizacion, las variables intermediarias relacionadas
con la motivacion, la comunicacion y la toma de decisiones, asi como tambien, la
variables finales que impactan fuertemente en la institucion como lo es la

productividad, ganancias y pérdidas de las mismas.

De igual forma, la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, propuso en
hipdtesis dos factores que son de suma importancia para determinar el grado de
satisfaccion que sienten las personas hacia sus puestos de trabajo, tal como lo son:
Factores de Higiene y Factores de Motivacion.

Los Factores de Higiene se relacionan directamente con la investigacion,
puesto que el sueldo, los beneficios, el ambiente fisico, la seguridad laboral y la
consolidacion, son algunos de estos factores que han perjudicado de cierta manera a
la Institucion , puesto que los pagos por conceptos de honorarios no son entregados a
tiempo y esto causa descontento; las instalaciones fisicas son medianamente acordes a
las tareas que se realizan, lo que significa que las mismas cubren son las areas con

mas necesidades o en su defecto las mas importantes para la organizacion.

En el mismo orden de ideas, los Factores Motivacionales son igualmente de

importantes ya que toman en cuenta los logros, el reconocimiento, la responsabilidad



y la promocién, de modo tal que estos son reconocidos por la organizacion y

valorados para el logro de las metas de la organizacion.

Finalmente, estas dos teorias son reciprocas con la investigacion y los
resultados son perceptibles en los analisis de cada uno de los items y las conclusiones

de la misma.



CONCLUSIONES

Dado a que el progreso de la gestion de una organizacion debe estar centrado en
lograr el cumplimiento de los objetivos, es de vital importancia la satisfaccion del
personal basado en un clima organizacional equilibrado que redunde con un alto
grado de motivacion, por ello las instituciones, deben propiciar condiciones que

conlleven a tal efecto.

Con respecto a los niveles de satisfaccion:

e Insatisfaccién hacia el retraso del procedimiento administrativo relacionado
con la cancelacion de pagos.

e EI personal se siente a gusto con las funciones que realizan, existiendo
corresponsabilidad.

e Desercidn de personal calificado hacia otras instituciones, ya que los factores
de higiene, el trato hacia el personal, han llevado a los mismos a buscar
oportunidades de trabajo que satisfaga sus necesidades econdémicas y
sociales.

e No existen sistemas de incentivos ni recompensas; sin embargo, gozan de
relaciones sociales amistosas, cuya dimension no esta asociada a la realizacién
de la tarea, se percibe un comportamiento administrativo caracterizado como
formal e impersonal, percibido como una distancia "emocional” entre el jefe y
sus colaboradores.

e Coexiste adecuado sistema de comunicacion.

e Los miembros sienten que sus necesidades sociales se estan atendiendo vy al

mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

En cuanto a las caracteristicas del Clima Organizacional se observo que:

Los errores se tratan en una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en

una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.



Existe respeto de los niveles jerarquicos y canales de apoyo para el logro de
los objetivos previstos.

Coexiste libertad para demostrar las capacidades profesionales.

Clima Favorable, a pesar de la existencia problemas de infraestructura y
remuneracion.

El personal acata las normativas vigentes, de modo que, no existen resistencia
a los cambios.

Se fomentan valores organizacionales.

Se trabaja de acuerdo a la mision y vision de la organizacion.

No existen espacios fisicos acordes con la funcién que se desempefian algunos
Departamentos, tal como lo es el caso de la Escuela de Idiomas Modernos
Mencion Inglés, la Direccion de Extensiones y la Coordinacion de Servicio
Comunitario, que reposan en cubiculos no mayores a tres metros cuadrados,
asi como aulas para el horario nocturno y canchas deportivas para el

desarrollo de actividades competitivas.

Para fortalecer el clima organizacional y lograr la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la UNIPAP, debe atenderse a los siguientes criterios:

La seleccion del personal se basan en la capacidad y el desempefio, mas que
en la personalidad o grados académicos.

Las relaciones interpersonales prevalecen ante las debilidades en los factores
motivacionales.

Debe haber objetividad al momento de realizar un estudio de esta dimension,
ya que los factores personales son diferentes en cada persona y en cada
Institucion, incluso, partiendo de la filosofia que promulga, la cultura y el
contexto en la cual se encuentra inmerso.

El Clima que observa un empleado con condicién de contrato fijo, no se
compara ni se relaciona con lo que observa un empleado contratado, ya que

las condiciones de higiene inmersos en ellos son totalmente diferentes.



e Existen instancias en la UNIPAP capaces de crear, programar y difundir

actividades motivacionales.

Con respecto a la correlacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en el Desempefio se obtuvo una CORRELACION ALTA, esto quiere decir:

e EI Clima de la Organizacién y la Satisfaccion, son correspondidas
positivamente entre si, aun cuando, que existen factores de higiene negativos
que perjudican considerablemente la estabilidad del mismo.

e Se determind una correlacion positiva, siendo esto un componente efectivo
que permite evaluar directa e indirectamente la labor de los directivos con
relacion al liderazgo que ejercen y en comparacion con las teorias utilizadas
en este estudio.

e Prevalece el liderazgo participativo y no autoritario.

El Orientador, en calidad de asesor en el area organizacional es el profesional
idoneo para realizar entre muchos estudios, los relacionados con Clima y Satisfaccion
Laboral, ofreciendo a su institucion alternativas viables para el fortalecimiento de la
misma, permitiendo asi, darle realce a sus funciones no siendo limitativo al area

educativa sino también personal y empresarial.



RECOMENDACIONES

La Universidad Panamericana del Puerto no escapa de la realidad a la cual se

enfrentan hoy en dia las organizaciones en el intento de mantener estable y

correspondientes entre si el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

En tal sentido se presentan recomendaciones dirigidas a grupos especificos

con la finalidad de fortalecer ambas variables.

Con respecto a las Autoridades (Decanos, Directores y Coordinadores):

Dar importancia las observaciones y puntos clave de decline de factores de
higiene para la optimizacion del Clima Organizacional y contrarrestar las
debilidades que se presentan.

Desarrollar un modelo para la gestion del Clima Organizacional de la
Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP), con la finalidad de contribuir a
la creacion de condiciones idoneas que impliquen la disminucién de resistencias
hacia el Cambio Organizacional.

Difundir politicas que permitan al personal involucrarse y participar en el
proceso cultural de la organizacion y proyectarlas por toda la organizacion a
traves de: folletos, videos, conferencias, afiches con el fin de incentivar al
personal sobre la importancia de la cultura organizacional y los climas de
trabajos favorables como factores claves de éxito.

Elaborar un programa de desarrollo cultural fundamentando los principios y
valores de la organizacion.

Determinar a través de un diagndstico, la coherencia de factores tales como:
creencias, mitos, ceremonias, simbolos, lenguaje, comportamientos, liderazgo,
comunicacion con los principios y valores establecidos por la organizacion y de
los resultados arrojados realizar los ajustes a que hubiese lugar, de existir una

coherencia plena entre ambos enfoques fomentar su fortalecimiento a través de



un programa dirigido a tal efecto, en caso contrario disefiar un esquema de
gestion de cambios a nivel de los factores citados al inicio de este aspecto.

e Revisar y evaluar constantemente los factores de higiene, siempre recordando
que el empleador tiene una vision diferente a la del empleado con respecto a los
objetivos de la organizacion.

e Tomar en cuenta la figura que ejerce el Orientador dentro de la Institucién como

apoyo para el logro de las metas propuestas por la UNIPAP.

Con respecto al Orientador:

e Realizar charlas con el personal que labora en la Institucién sobre temas
relacionados con el Clima Organizacional y las dimensiones analizadas en el
presente estudio, con la finalidad de incentivarlos a desarrollar caracteristicas
personales que le permiten ser cada dia mas eficientes y sentirse satisfechos con
si mismo, aumentar su confianza personal, lo cual va a contribuir a que se
conviertan en modelos a seguir por parte de los demés integrantes de la
institucion.

e Ejecutar una variedad de estrategias para garantizar un Clima Organizacional
favorable, para el logro de las metas educativas propuestas por la institucion, asi
como también llevar el respectivo seguimiento al mismo a través de una
evaluacion con el fin de mejorar las debilidades detectadas.

e Organizar programas de capacitacion para el personal que ingresa por primera
vez, partiendo de un estudio en el cual se detecten cuéles son los factores que
estan influyendo de manera negativa en la Institucion y erradicarlos; por lo tanto,
no conformarse con los datos aportados en un Unico diagndéstico, sino repetir por

lo menos anualmente.

Con respecto a Profesores, Personal Administrativo y Obrero:
e Participar en actividades que sean promovidas por las Autoridades en

beneficio de las metas organizacionales.



e Informarse en los Departamentos Administrativos las dificultades que
pudieran presentarse con el pago de honorarios con la finalidad de no crearse
falsas expectativas o considerar que existen fechas establecidas en
comparacion con otras instituciones.

e Hacer gala de compromiso y ética profesional al desempefiarse en las tareas
que le sean asignadas.

e Informarse acerca de las metas organizacionales y ser parte de ellas, esto

quiere decir, identificarse con el ambiente organizacional.

Se espera que esta investigacion, pueda ser tomada con la importancia que
representa, de modo que sirva como base para futuras exploraciones dentro y fuera de
la organizacion y se siga ampliando este proyecto y ofrecer soluciones, contrarrestar
las debilidades y aumentar las fortalezas.

Finalmente, es importante acotar que la Institucion debe contar con el apoyo del
Orientador que labora en la organizacion, ya que desde su perfil profesional, el
mismo ayude a fortalecer el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de la
institucién, siempre recordando que este, cumple con su rol y préactica cientifico-
social tendiente a la busqueda del bienestar individual y colectivo, en una gama
amplia de areas sensibles de la vida que va desde el contexto personal hasta

parametros que abordan la convivencia comunitaria.
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(ANEXO A)

W UNIVERSIDAD DE CARABOBO & %,
| POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS & %
| DE LA EDUCACION 2 I
MAESTRIA EN EDUCACION % 3

MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO ¢ W{ﬁ o

Fecha:

Estimado Encuestado:

Como parte de un proyecto de investigacion le presento una encuesta que
permitira conocer al investigador como se presenta el ambiente laboral actual donde
usted se desempeia.

INSTRUCCIONES:

e Utilice un l&piz o un boligrafo de tinta negra para rellenar el cuestionario. Al hacerlo,
piense en lo que sucede la mayoria de las veces en su trabajo.

e No hay respuestas correctas 0 incorrectas. Estas simplemente reflejan su opinion
personal. Todas las preguntas tienen tres (03) opciones de respuesta, elija la mejor
que describa lo que piensa usted. Solamente una (01) opcion.

e Marque con claridad la opcion elegida con una cruz “X”. Recuerde: NO se deben
marcar dos opciones.

¢ Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por
favor preguntele a la persona que le entregd esta encuesta y le explico la importancia
de su participacion.

e Sus respuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales por lo cual no se
solicita en ningin momento sus datos personales.

e Cuando se sienta preparado puede usted iniciar. Te pedimos ademas que respondas
en forma sincera y relajada.

o Al finalizar, hacer entrega de esta encuesta al facilitador.

CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEM ENUNCIADOS T.A. |D.A. |ED.

01 Innovo actividades que me permita las interrelaciones
entre mis compaferos de trabajo.

02 Procuro que existan buenas relaciones con mis




comparieros de trabajo.

03 Aplico normas que genera en mis comparieros resistencia
a los cambios.

04 Acato la normativa vigente para un funcionamiento
satisfactorio.

05 Me informaron las normas y reglamentos.

06 Fomento el espiritu de responsabilidad, honestidad,
disciplina y trabajo como valores fundamentales.

07 Divulgo los valores organizacionales.

08 La identidad como sentido de pertenencia constituye al
logro de los objetivos.

09 Trabajo de acuerdo a la mision y visién que se tiene
establecido.

10 Me Involucro en el compromiso para el logro de las
metas de la organizacion.

11 Poseo una infraestructura fisica que corresponde con las
funciones que debo cumplir.

12 Me entregan recursos materiales que me permiten el
logro de los objetivos de mi trabajo.

13 Mi superior inmediato me orienta a comprender mi
entorno.

14 Cumplo con las érdenes siguiendo la cadena de mando
desde la estructura jerarquica superior a la inferior.

15 Me informan acerca de las actividades pertinentes a mi
cargo a través de los canales regulares.

16 Realizo actividades que no competen a mi cargo.

17 Estoy consciente de mis funciones.

18 Se fomenta el desarrollo de una Clima Organizacional
coherente con sus necesidades personales y grupales.

19 Se motiva al personal para enfrentar retos laborales
adecuadamente.

20 Le permiten participar en deliberaciones para la toma de
decisiones importantes para el éxito de la organizacion.

21 Me mantienen informado de las actividades que se
relacionan con la institucion.

22 Me ayudan a superar las dificultades que se presentan en
mi entorno de trabajo.

23 Cuando tengo algin conflicto es analizado a través de
alglin mecanismo.

24 Respeto los niveles jerarquicos.

25 Se obtiene apoyo directivo para la realizacion de las
actividades en el logro de los objetivos previstos.

26 Cumplo responsablemente con las actividades asignadas
por mi superior inmediato.

27 Las actividades se organizan en equipo mas que

individualmente.




SATISFACCION LABORAL

ITEM ENUNCIADOS T.A. |D.A. | ED.
28 Realizo cursos y estudios organizados por la Universidad
29 El reconocimiento del trabajo productivo de los

trabajadores constituye uno de los valores fundamentales
de los objetivos de la Universidad.

30 Me estimulan para que sean innovador ante los riegos
del entorno.

31 Siento deseos de esforzarme para alcanzar las metas de la
organizacion.

32 Siento satisfaccion al realizar todas las actividades
relacionadas con mi trabajo.

33 Cuento con la libertad para realizar mi labor y demostrar
mis habilidades y destrezas.

34 Mi sueldo esta acorde con la labor que desempefio.

35 Existe un sistema de incentivos y recompensas.

36 Son excelentes los beneficios que recibo como: Sueldo,
Ticket de alimentacion, otros.

37 El pago por mis honorarios es recibido a tiempo.

38 Me informan acerca de mis fechas de pago.

39 La remuneracion recibida por el desempefio de mis
labores es suficiente para cubrir mis necesidades
personales.

40 Me ofrecen los beneficios suficientes para elegir este
empleo como Unica opcion.

41 Me facilitan desempefiar mejor mi trabajo.

42 Soy tratado con igualdad de condiciones.

43 Me motivan a realizar mi trabajo mejor cada dia.

44 Mi directivo posee la capacidad de influir en mis
companeros para alcanzar las metas de la organizacion.

45 Me guian en la organizacion a perfeccionar el trabajo que
realizo.

46 Mi  directivo tiene habilidad para detectar mis
habilidades y fortalecer a mis comparieros.

47 Tengo los conocimientos y habilidades para ejecutar

actividades propias de mi trabajo.




(ANEXO B)

RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA PRUEBA PILOTO

VALIDACION Y CONFIDENCIALIDAD

Neftems | TA(G) | DAGB) | ED.(1) MEDIA VARIANZA
1 35 21 1 19,00 194,67
2 50 12 1 21,00 440,67
3 15 15 7 12,33 14,22
4 55 12 0 22,33 557,56
5 15 9 9 11,00 8,00
6 55 12 0 22,33 557,56
7 35 18 2 18,33 181,56
8 55 12 0 22,33 557,56
9 40 7 0 15,67 304,22
10 55 9 1 21,67 566,22
11 15 12 8 11,67 8,22
12 10 18 7 11,67 21,56
13 30 15 4 16,33 113,56
14 35 35 1 23,67 256,89
15 30 6 7 14,33 122,89
16 35 12 4 17,00 172,67
17 45 12 2 19,67 337,56
18 20 30 1 17,00 144,67
19 15 15 7 12,33 14,22
20 0 12 11 7,67 29,56
21 10 21 6 12,33 40,22
22 15 21 5 13,67 43,56
23 25 12 6 14,33 62,89
24 75 0 0 25,00 1250,00
25 20 9 8 12,33 29,56
26 70 3 0 24,33 1044,22
27 20 18 5 14,33 44,22
28 15 9 9 11,00 8,00
29 30 9 7 15,33 108,22
30 10 18 7 11,67 21,56
31 30 18 3 17,00 122,00
32 45 12 2 19,67 337,56
33 35 18 2 18,33 181,56




34 0 18 9 9,00 54,00
35 0 6 13 6,33 28,22
36 5 9 11 8,33 6,22
37 0 24 7 10,33 101,56
38 1 18 7,00 60,67
39 0 6 13 6,33 28,22
40 0 9 12 7,00 26,00
41 15 21 3 13,00 56,00
42 10 24 5 13,00 64,67
43 0 30 5 11,67 172,22
44 10 30 3 14,33 130,89
45 20 15 6 13,67 33,56
46 15 12 8 11,67 8,22
47 50 15 0 21,67 438,89
Totales 1171 699 230 700,00 147580,67
XSi2= 9106,89

XSt2= 147580,67
oc= 0,94




(ANEXO C)
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

&

 POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ¢ %
| DE LA EDUCACION g £
MAESTRIA EN EDUCACION %,

S
%,

MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO ¢ ﬁtﬁ b

FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

A continuacion se presenta el formato que permite validar a través del juicio
de expertos el cuestionario que sera aplicado al 10% de la Poblacion que comprende
la Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP) elegida al azar, para conocer su
opinion acerca del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, del entorno donde
se desenvuelve.

Se agradece emitir juicio de cada uno en los siguientes aspectos:

Claridad, precision, pertinencia y coherencia, usando para ellos los siguientes
criterios:

Excelente
Bueno
Regular
Deficiente

NS

DATOS E IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Nombre y Apellido:
Mencion:

Egresado de:

Afio de Egreso:

Firma



m'";’“%m’s’%“ UNIVERSIDAD DE CARABOBO g Yy
{iﬁ POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS _;”
DE LA EDUCACION s
MAESTRIA EN EDUCACION %

MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO ¢ ﬁ’rﬁ(t o

FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

Evaluador:

Titulo:
Instituto: Fecha:

items Redaccién Pertinencia
Claridad Precision | Coherencia Si No

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27




28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

Firma




(ANEXO D)

UNIVERSIDAD DE CARABOBO @ %,
POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS  § %
DE LA EDUCACION ) £

MAESTRIA EN EDUCACION %, (NG

MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO
FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES

A continuacion se presenta el formato que permite validar a través del juicio
de expertos el cuestionario que sera aplicado al 10% de la Poblacién que comprende
la Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP) elegida al azar, para conocer su
opinion acerca del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, del entorno donde
se desenvuelve.

Se agradece emitir juicio en cada uno de los siguientes aspectos:

Claridad, precision, pertinencia y coherencia, usando para ellos los siguientes
Criterios:

Excelente
Bueno
Regular
Deficiente

o 3 B e

DATOS E IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Nombre y Apellido: AVE MARINA TOVAR

Mencién: KECURS OIS HUMANES
Egresado de: UNIVERSIDAD METRDPYLI TANK
Aiio de Egreso: 200/

\%\\1@0{ WM& 72;@?/5/

Firma




(ANEXO D-1)

UNIVERSIDAD DE CARABOBO % N
POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ¢ ;
DE LA EDUCACION 30
MAESTRIA EN EDUCACION %,

MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO

FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

Evaluador: b& M AUV A TOVA‘Q.

Titulo: El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral

Fecha: 06'0\‘? —b?’o“

Instituto:
Items Redaccion Pertinencia
Claridad Precision Coherencia Si No
1 [ r g
2 £
3 = /
4 = E X
5 5 : .
6 f
74 £ A R
8 R E / N
9 £ E & X
10 € ~ £ <
11 5 B 3 Y
12 E L E 9
13 E E E v
14 E E I X
15 F 4 £ \
16 F > %
17 Z =
18 E & e
19 3 B 8 v
20 E £ E X
21 E & E X
22 E E /= i
23 £ £ X




(ANEXO D-2)

% : —
2 : ;
26 £ : £ -
27 ) ’ E X
28 z £ £ a8
29 £ £ ><
30 8 8 R X
31 -
32 : I <
33 £ t X
34 ; £ -
35 £ [ E =
36 £ E
37 £ £ )
39 £ £ é >
40 £ £ € ad
41 5 E E o
43 E £ E ol
44 £ £ £ -
45 £ 5 £ 2
46 r ¢ £ -
47 £ : l

@éc Qé% Wt ica Torms.

Firma




(ANEXO D-3)

UNIVERSIDAD DE CARABOBO Y N
POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS & E
DE LA EDUCACION 3 B <

MAESTRIA EN EDUCACION %, A4

I

RS  MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO

FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES

A continuacidn se presenta el formato que permite validar a través del juicio
de expertos el cuestionario que sera aplicado al 10% de la Poblacion que comprende
la Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP) elegida al azar, para conocer su
opinion acerca del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, del entorno donde

se desenvuelve.
Se agradece emitir juicio en cada uno de los siguientes aspectos:

Claridad, precision, pertinencia y coherencia, usando para ellos los siguientes
criterios:

1. Excelente
2. Bueno
3. Regular
4. Deficiente

DATOS E IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Nombre y Apellido: I\AI?QQW D{\Az

Mencion: D \Z& Dm\]
Egresado de: Umuaamo (%i%ﬂ %iE K

Aiio de Egreso: 5‘/ [ & {




(ANEXO D-4)

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
; 2 DE LA EDUCACION

K iiaing= MAESTRIA EN EDUCACION

SRS  MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO

FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

Evaluador: Lumgmg D(\G},

Titulo: El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral

Instituto: Fecha: 0’"\'0\{ 'lo “
Items Redaccién Pertinencia
Claridad Precision Coherencia Si No
1 7 C 2 X
2 € E E X
3 E 4 e K
4 B [2) B L
A 2 £ E i
6 € A E &
7 € E e K
8 B [0) %) X
9 € E € %
10 € € € L
11 € E € X
12 € e £ G
13 € L. £ L
14 € € € )
15 € 4] E K
16 € € £ X
17 € E € X
18 E € s %
19 @) B ) K
20 & E £ X
21 2 € € X
22 e & = X
23 E E € X




(ANEXO D-5)

LI S| (AR IS SERLs o oA
EE€€EEK€€EEEEEEE&EBEEB€
EEﬁfEE&tEEEFEEECF?EEFEC
E€E€EEB€€5€€€E€€ Lol Wl R

Firma



(ANEXO D-6)

¢ de ¢
"\‘\u e, e,

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

»

2 %

POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS &

DE LA EDUCACION 1

RS MAESTRIA EN EDUCACION Yo, /3

Seal?®y  MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO
FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES

A continuacion se presenta el formato que permite validar a través del juicio
de expertos el cuestionario que sera aplicado al 10% de la Poblacion que comprende
la Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP) elegida al azar, para conocer su
opinidn acerca del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, del entorno donde
se desenvuelve.

Se agradece emitir juicio en cada uno de los siguientes aspectos:

Claridad, precision, pertinencia y coherencia, usando para ellos los siguientes
criterios:

Excelente
Bueno
Regular
Deficiente

b S e

DATOS E IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Nombre y Apellido: _*

Mencion:

Egresado de: Univere: ded o &

Aiio de Egres(): jO D 9- ‘
pra. quu‘:l N 7»?..:‘;
Cl) ws

p;rmo




(ANEXO D-7)

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
POSTGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA EDUCACION

MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION: ORIENTACION Y ASESORAMIENTO

FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

Evaluado:;:,/ Iz : a/@%

Titulo: El Clima Organizacional

B 5270
7 [

la Satisfaccion Laboral

Fecha: O7- 07 - o=

Instituto:
Items Redaccién Pertinencia
Claridad Precisi(m Coherencia Si No
1 & xcelenTe | £xeeledT o 77 Excelerle X
2 Exvreles ,c Ex Cmﬂl 3 Excrlevile X
3 e ele € x ccloile F3yen o \
4 S yen o ,[/3ue\no R e o P
S ""1 55«/ ‘w “He gula X
6 €y Ge mmc e/ %h t k el leize \
7 gx celevie gYCc levile e ler [ € X
8 //4'?2@\)(@\' /?fa.'{éY ‘/\'-)r f‘uLY X
9 //%ng’ﬁ P;‘J‘wgh:z //UCHO )/
10 7'2‘/6\‘ ’Bu'ena Bu éno ,\x
11 X Ce (CH/C exeleile El’((‘ levilc
12 EY ¢ levile e lnle CXcel 'n " e s
13 Exc e /6\770_ @\ relente G)’“ f’ c e
14 Q‘y celeil e 6\/(@ [enTe ’@» e/ ¢ ‘
15 r\p ayle¥ oolle X ~ A le Y o
16 /’r?eru & He’fu'w Yo bulev X
17 R e g uled '~\e qg']c 4 /‘1\?(‘” et X
18 ’}%m» na va r-’j\;ch—; .
13 Py celevte 2% Exocelenle %
20 /I,':r(f[f«y /h>(>c1 cY ?{‘Cu{‘( \,
21 “De c cul¢ N [ celle _De(” G et X
22 ?y cel edte /Q\/Lrifrb?(r g\c e C’v" \
23 ecllay /‘;‘51' z )-‘/KV /,: | /.’) \-'/




(ANEXO D-8)

24 ExXcelaile | €xceletls| Eycelevile \
25 Phera e wl. TRve > i3
26 C v (e ',e'./l ¢ gx e 'c\n lc {o/ T q’c’{;\ e
27 "“Yf( Lelic 2lente Gl o Vo Tlo »
28 “Wieiio h Le Ve ‘}A S8 \
29 Ey ce el “X (~<\~-f‘,,‘? o (00 \¢
30 Eyreleile Gy celed c ?. ; f/»l,” -
31 %XFC!CIZ @’”(\ \nl Q}/Lklnwf[ )
32 6\/ celeio Tx e levi &y celotts b
33 By i ] etile Cxolecte | @x c‘“T~ Vv
34 f \f'(ﬂ;lf‘uﬁ gXCC ffi(.f’ Q\Yu (‘h :’C ><
35 f (ar\(’ le §\,r,/f‘((f"\,f; v V. e e TR \
36 Lﬁ (e leviTe Q))(\/(’ {C@ B ~r p
37 _ . “f%(‘r\( e Gy e 0 & el pS
9% (&7, gyfa Cﬁft q Yoce u& S

40 e \elen k,—‘\:t:"‘; Lo &\ 2 =T x

41 2-\/(( ([, ol ¢ yceleds & VC '\/

42 Exgelooh T y \mv T >

43 E\ golaly Q)’(c l(\\ ‘ 6\ P PR e \
44 \5‘ - (\a 7o Q‘/f,,i, Te ¢ 0

45 f;"-,/ ['n‘.‘*‘f' Exce \“’ Ve L el A al
% Regiex Kool [ Kegues =
47 K fépm Ke o e ,\;(" » e




Varnable A=Cluma Urganizacional
Variable Y= Satisfaccion Laboral
I-N°= Instrumento - Numero

ANEXO (E)
CORRELACION DE VARIABLES

|4901796| 1471369 \

X |99 73|75 79 | 113 | 112 |94 [ 82 | 107 |99 | 89 | 87 | 105 | 59 | 123 | 103 | 123 | 103 | 127 | 89 | 95 | 99
Y | 64|37 |42 31 37| 52 | 72 |72 38| 24 |43 42|49 71 [60| 66 | 50 | 80 | 56 | 70 |44 | 44 | 48
Formula
1 99 | 64 | 6336 9801 4096
2 73 37 | 2701 5320 1369
3 75 [ 42 | 3150 | 5625 1764 y = s Srary. = Brmdry
3 7 31 2449 6241 961 f[n Trx?—(Tre) ) Tryd - (T3]
3 79 | 37 | 2923 6241 1369
6 113 52 5876 12769 2704 23. 120057 -2214.1213
7 112 72 8064 12544 5184 ST
S 04 7 6768 3836 5184 \ [23. 219708 —4501796][23 .68221-1471369]
9 82 38 | 3116 6724 1344
10 107 44 4708 11449 1936 _ 2761311 - 2685582
11 99 4 4356 9801 1936 L T Jfs053284 —4501796][1565083 ~1471369]
12 89 | 42 | 3738 7921 1764
13 87 | 49 | 4263 7560 2401
14 105 | 7 7455 11025 5041 _ 75729
15 50 | 60 | 3540 3481 3600 s T fs1assierria) LEYENDA
16 | 123 | 66 | 8118 | 15129 | 4356 r=1 Correlacion Perfecta
17 | 103 | 50 | 5150 | 10609 2500 75728 08<r<1  Correlacién muy Alta
18 123 80 9840 15129 6400 % T emnen: 0,6 <r<08 Correlacion Alta
19 103 56 5768 10609 3136 04<r<0,6 Corelacion Moderada
20 127 | 7 $890 16129 3900 . =% 02<r<04 Comelacén Baja
f} 89 44 3916 7921 1936 0<r<0,2 Cormrelacion muy Baja
22 95 33 | 4180 9025 1936 -0 Comelacién Nula
23 | 99 | 48 | 4752 | 9801 2304 . =062 . e o
U0 0708 03 ws -

Resultado: Correlacion Alta



ACTIVIDADES

Organizacion de la
Investigacion

(ANEXO F)
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

2010 2011 2012
O/[NDEFMA|/MJJASOND M

Revision
Bibliogréfica

Elaboracién y
entrega de
Planteamiento del
Problema,
Objetivos y
Justificacion

Elaboracion y
revision del Marco
Teodrico

Elaboracion y
revision del Marco
Metodol6gico

Entrega del
Proyecto

Elaboracion del
Instrumento y
Validacion

Prueba piloto y
Confiabilidad

Recoleccién de
Informacion

Ordenamiento de la
Informacion

Analisis e
Interpretacion de
los Resultados

Redaccion del
Informe

Entrega del informe

Entrega del Trabajo
de Grado






