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Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

. Introduccion

El clima laboral es considerado como el medio ambiente humano y fisico en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano. Este influye en la satisfaccion laboral y por lo tanto
en la productividad. Esta relacionado con los comportamientos de las personas, con
su manera de trabajar y de relacionarse, la interaccion con la institucion, y con la

propia actividad de cada uno.

Es importante conocer la percepcién que tienen los empleados acerca del ambiente
de trabajo en el que se desempefian ya que tienen conocimiento de los factores

fisiol6gicos, sociales y econémicos que los lleva a estar satisfechos.

Las dimensiones principales que han de considerarse como objeto de estudio para el
clima organizacional son: ambiente fisico, ambiente social, caracteristicas personales

y comportamiento organizacional.

El tema de esta investigacion estd centrado en conocer la incidencia del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa.
Este trabajo esta estructurado de la siguiente manera: en el capitulo consta de la
introduccién, antecedentes, planteamiento del problema. En el capitulo dos los
objetivos generales y especificos. En el capitulo tres se presenta el marco teérico
que es informacién relevante sobre el tema, en capitulo cuatro la hipétesis y su
variable, en el capitulo cinco la Operacionalizacion de sus variables, en el capitulo
seis se describe el disefio metodologico empleado especificando el tipo de
investigacién, los instrumentos de medicion, la muestra, el procedimiento y el analisis
estadistico efectuado a los datos. En capitulo siete demuestran el analisis y
presentacion de los resultados y en capitulo ocho se presentan los resultados y

finalmente las conclusiones, asi como recomendaciones.

Seminario de graduacion
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1.1 Antecedentes

El Recinto universitario “Leonel Rugama” de Esteli, se fund6 el 04 de Noviembre de
1979 como una extension de la Universidad Autébnoma de Ledn, con el afo de

estudios generales.

Posteriormente, en 1981 pasa a ser una extension de la UNAN Managua como parte
de la Escuela de ciencias de la Educacion. A partir de 1990 se amplia la oferta
académica con carreras a nivel técnico superior en Computacion, Administracion de

Empresas, entre otras.

El desarrollo cuantitativo y cualitativo alcanzado a lo largo de 30 afios fue reconocido
por la UNAN Managua en agosto del 2006, al ascender de Centro Universitario
Regional del Norte a Facultad Multidisciplinaria, estatus superior con una nueva

estructura de acuerdo a la extensién de carreras atendidas.

A lo interno de una institucion publica o privada se desarrolla un clima organizacional
compuesto por las personas que conforman el equipo de trabajo, la convivencia
diaria, la ergonomia y los valores de cada persona influenciado por la cultura. Todos
estos elementos son indispensables para crear un ambiente propicio para la

ejecucion de las actividades laborales con calidad y eficiencia.

El clima organizacional incide en la satisfaccion laboral, en la actitud del trabajador
frente a sus obligaciones. Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador en la
institucion, ya que permite cumplir con las metas en tiempo y forma, valorar al

empleado como un trabajador productivo.

Para profundizar sobre el tema Incidencia del clima organizacional para la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa de FAREM se

realizaron consultas en biblioteca Urania Zelaya y en repositorio virtual de UNAN

Seminario de graduacion
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Managua, no encontrandose investigaciones relacionadas, convirtiéendose este en el

primer estudio.

Con esta investigacion se aportara una nueva fuente de valor de informacion, que
podra ser consultada por el personal de la institucion, estudiantes y personas

interesadas en seguir profundizando el tema en futuras investigaciones.

Seminario de graduacion



Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

1.2 Planteamiento del Problema

“Una institucion soélo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para cooperar
entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa
individual”. (Coulter, 2005)

Partiendo de la cita anterior, se debe destacar que el logro de los objetivos en
comun soOlo puede concretarse si las personas que interactian en las
instituciones, establecen un trato psicologico lo suficientemente fuerte que les
permita desenvolverse en la misma, actuando de manera armonica con las normas,
valores, estilos de comunicacion, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo,

lenguajes y simbolos de la institucion.

El conjunto de elementos anteriormente mencionados, conforman lo que se conoce
como Cultura Organizacional. Mientras el personal esté identificado con su
cultura organizacional y exista un personal motivado, se estara creando un éptimo

clima organizacional.

Uno de los temas de controversia en las organizaciones es la relacion que existe
entre un empleado y otro, en especial la relacion entre el jefe y el subordinado. Hay
gue recordar que en una empresa existen variedad de caracteres, culturas y
valores, por lo que cambia entre una u otra persona, repercutiendo directa o
indirectamente en el desempefo de sus labores para lograr los objetivos y las

metas de las empresas.

Es importante unificar los pensamientos, la cultura y los valores para que todos los
empleados, jefes y subordinados dirijan sus actividades a alcanzar el mejor

desempefio.
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FAREM — Esteli al no contar con una investigacién sobre clima organizacional
desconoce cudl es la incidencia en el desempefio de sus colaboradores. Por esta
razon, es importante examinar cuales son las percepciones que el trabajador tiene
de la estructura y procesos que ocurren en el medio laboral en el que se

desenvuelven.

Al examinar las diferentes dimensiones de la percepcion del empleado en el
ambiente laboral, se podra determinar la multiplicidad de los estimulos que actian

sobre el, en el mundo del trabajo, y que representan su situacion laboral.

El clima laboral de cada organizacion esta estrechamente ligado con el grado de
satisfaccion que manifieste el colaborador en el desempefio de sus labores, entre

mas identificado esta con el clima, mayor sera la productividad.

Por otra parte, la infraestructura y el ambiente fisico de FAREM Esteli no cuenta
con una adecuada distribucion debido a que se tiene limitado el espacio de oficinas;
la situacibn en mencion no permite que los facilitadores, funcionarios y

administrativos desarrollen sus actividades en un espacio adecuado y propicio.

Por lo tanto, es una necesidad disefiar una propuesta para modificar y crear un
clima laboral apropiado para los colaboradores de FAREM Esteli, los cuales

constituyen el patrimonio mas valioso y generador de la productividad de servicio.

Seminario de graduacion



1.3 Preguntas Problemas

¢ Cudles son los ambientes fisicos que forman parte del clima organizacional?

¢En qué tipo de clima organizacional se desempefian los colaboradores del area
administrativa?

¢De qué manera el clima organizacional incide la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa?

¢, Cual es la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion
laboral?
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1.4 Justificacion

La incidencia del clima organizacional aporta conocimientos fundamentales para la
comprension de las relaciones laborales, la calidad y eficiencia de la accion
organizativa. La influencia de variables actitudinales, tales como la satisfaccion
laboral, puede tener una accion preponderante sobre la interaccion social que se
desarrolla entre los distintos colaboradores que forman parte del area administrativa.

El presente estudio de investigacion se justifica técnicamente, porque llena algunos
vacios dentro del ambito del andlisis del clima organizacional y el mejoramiento en el
desempefio laboral, que son evidentes, e inexplicablemente poco abordados.

Poniendo en préactica los conocimientos tedricos en el tema de organizacion.

Por otro lado, se justifica metodologicamente la manera como se aborda esta
investigacién que servira como referencia a instituciones, empresarios, profesionales
e investigadores que buscan determinar la relacién existente entre el andlisis del
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Teniendo como propdsito, una
propuesta de mejora en los criterios de seleccion y del rendimiento productivo de los

trabajadores.

Mediante la realizacion de la investigacion, se contribuye a la basqueda de nuevos
temas que no se han desarrollado exhaustivamente en cuanto al andlisis de las
organizaciones para determinar la calidad del personal y su desarrollo laboral. Por lo
tanto, surge la necesidad de realizar una investigacion con el fin de conocer el clima
organizacional imperante, aportando informacion relevante sobre como es el
ambiente fisico donde se estan relacionando los colaboradores del area
administrativa y como esto afecta la percepcion que tienen ellos de su satisfaccion

laboral.

Los resultados obtenidos y conclusiones de esta investigacion, permitiran brindar

algunas recomendaciones que ayuden a mejorar el clima organizacional y la
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satisfaccion laboral, mejorando la gestion del capital humano, cumplir con los
objetivos del servicio. Al mismo tiempo, que sirvan para crear y aplicar herramientas
en otros departamentos y lograr las metas de productividad y calidad basado en

los indicadores que exigen los compromisos de gestion.

Seminario de graduacion



Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

[I. Objetivos
2.1 Objetivo General

Identificar los factores que inciden en el clima organizacional, para la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area administrativa de FAREM Esteli en el |
semestre 2015.

2.2 Objetivos Especificos

1. Describir el clima organizacional que afecta la satisfaccion laboral de los

colaboradores del area administrativa.

2. Analizar los ambientes fisicos que forman parte del clima organizacional.

3. Evaluar el clima organizacional en que se desempefian los colaboradores del

area administrativa.

4. Establecer si existe relacibn directa entre las dimensiones del clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

5. Proponer mejoras que fortalezcan el clima organizacional y la satisfaccion

laboral.
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1.  Marco Tedrico.

3.1 Institucion.

Concepto
Organismo publico o privado que ha sido fundado para desempefiar una
determinada labor cientifica, cultural, politica y social. (Coulter, 2005)

Mision:
Es el marco de referencia que orienta las acciones, enlaza lo deseado con lo
posible, condiciona las actividades presentes y futuras, proporciona unidad, sentido

de direccion y guia en la toma de decisiones estratégicas. (Enrique, 2004)

Vision:
Es la razén de ser de la institucion, el motivo por el cual existe. Asi mismo es la
determinacién de la/las funciones basicas que la institucion va a desempefar en un

entorno determinado. (A., 2001)

3.2 Clima Organizacional

Concepto

Clima Organizacional es el ambiente que se vive en la empresa en un momento
determinado; en donde puede resultar agradable o desagradable trabajar; o bien
como la cualidad o propiedad del ambiente general, que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, las cuales puede ser de orden interno o externo y que
influyen en su comportamiento. (Chiavenato I. , Administracibn de Recursos
Humanos, 2000)

El clima organizacional implica tratar un grupo de componentes y determinantes
que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la organizacion. Como nocion
multidimensional comprende el medio interno de la organizacion.

Los componentes y determinantes que se consideran con frecuencia son:

10
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= Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion,
entre otros.

= Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion formal, el
estilo de direccion, etcétera.

« Ambiente social: que abarca aspectos como metas, objetivos, conflictos

entre personas o departamentos, comunicacion, liderazgo, e identidad.

e Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas, etcétera.

- Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de

tension, entre otros.

La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima de una
organizacién, que es el producto de la percepcion de estos por sus miembros. El
clima organizacional, por tanto, es el resultado de la interaccién entre las

caracteristicas de las personas y de las organizaciones.

3.2.1 Factores y estructuras del sistema organizacional.

Los factores y estructuras del sistema organizacional producen un clima
determinado en dependencia de la percepcion de estos por parte de sus miembros.
El clima resultante induce a los individuos a tomar determinados comportamientos.
Estos inciden en la actividad de la organizacion y, por tanto, en su sentido de
pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, asi como en su efectividad,

eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempefio general de la organizacion.

11
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Variables

1. Variables del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de ruido, calor,

contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

2. Variables estructurales: tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo

de direccion, etc.

3. Variables del ambiente social: comparfierismo, conflictos entre personas o

entre departamentos, comunicaciones, etc.

4. Variables personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

5. Variables propias del comportamiento organizacional: productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés, etc.

3.3 Caracteristicas del clima organizacional.

1. Hace referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la

organizacion.

2. Tiene wuna cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios
por situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una
cierta estabilidad en el clima de una organizacion, como cambios
relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones
de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma

relevante el devenir organizacional.

3. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un buen clima trae como consecuencia una mejor disposicion de

los individuos a participar activa y eficientemente en el desempefio de sus

12
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tareas.

4. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizaciéon con esta.
5. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

6. Es afectado por las diferentes variables estructurales tales como estilo
de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y

despidos, etc.

7. El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima

laboral.

8. En estrecha conexién con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en
el clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios
en mas de una variable para que el cambio sea duradero. Es decir, para
conseguir que el clima de la organizacion se estabilice en una nueva

configuracion.

3.4 Importancia del clima organizacional.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales
existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo,
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion. De ahi que
el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales.

13
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3.5 Factores que conforman el clima organizacional

Abarca una variedad de factores que intervienen en el ambiente laboral y pueden
modificarse mediante un adecuado estudio del entorno e incluye variables que
permiten detectar percepciones individuales y apreciaciones de valores dificiles de
expresar de manera espontanea. (Bergeron, 1983). Desde esta perspectiva se

describen las variables que se van analizar en el estudio:

La infraestructura: condiciones del espacio fisico donde el trabajador ejecuta
sus tareas y de los elementos intervienen en su realizacion.

La motivacion: conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su
ambito organizacional.

El recurso humano: equipo de personas que intervienen en los diferentes
procesos para el logro de los objetivos de la institucion en la atencion de los
usuarios internos como externos.

La satisfaccidon laboral: es la sensacion que experimenta el individuo cuando

logra el equilibrio entre una necesidad y el fin que lo reduce.

3.6 Escalas o dimensiones del Clima Organizacional.

En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales, de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado. Segun
(Litwin, 1968) estas son las escalas del Clima Organizacional:

1. Estructura: esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su
labor. El resultado positivo o negativo, estara dado en la medida que la
organizaciéon pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.

14
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2. Responsabilidad: es la percepcion de parte de los miembros de la organizacién
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cuél es su trabajo y

es su funcion dentro de la organizacion.

3. Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza méas el premio que el castigo, esta dimension puede generar
un clima apropiado en la organizacién; pero siempre y cuando no se castigue
sino, se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien, se le

incentive a mejorar en el mediano plazo.

4. Desafio: corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el
desempeiio de su labor. En la medida que la organizacibn promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los
desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda

organizacion.

5. Relaciones: es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados. Estas relaciones se generan
dentro y fuera de la organizacién, entendiendo que existen dos clases de grupos
dentro de toda organizacion: los grupos formales que forman parte de la
estructura jerarquica de la organizacion y los grupos informales que se generan a
partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre los miembros de una

organizacion.
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6. Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical,

como horizontal.

7. Estandares: esta dimension habla de cémo los miembros de una organizacion
perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la

organizacion.

8. Conflicto: el sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto, muchas veces juega un
papel muy determinante el rumor, de lo que puede o0 no estar sucediendo en un
determinado momento dentro de la organizacion, la comunicacion fluida entre las

distintas escalas jerarquicas de la organizacion evita que se genere el conflicto.

9. Identidad: el sentimiento de que uno pertenece a la compariia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En
general, la sensacién de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

3.7 Funciones del clima organizacional

Segun (Newstron, 2003), menciona las funciones que se revelan en el clima
organizacional.

1. Desvinculacion

Lograr que el grupo que actla mecanicamente; un grupo que "no esta vinculado" con

la tarea que realiza, se comprometa.
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2. Obstaculizacién
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros que estdn agobiados con
deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No se esta facilitando

su trabajo, se vuelvan utiles.

3. Espiritu
Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades
sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la

tarea cumplida.

4. Intimidad
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimension
de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la

realizacion de la tarea.

5. Alejamiento
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal. Describe

una reduccion de la distancia "emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

6. Enfasis en la produccion
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervision estrecha.

La administracion es medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

7. Empuje
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer
mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se

orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion favorable.
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8. Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los miembros como
seres humanos y hacer algo para ellos, en términos humanos.

9. Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo, se
refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se insiste en el

papeleo "y el conducto regular, o hay una atmaosfera abierta e informal.

10. Responsabilidad
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas
sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.

11. Recompensa
El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en
el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad en las

politicas de paga y promocién.

12. Riesgo
El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacién; ¢Se insiste en

correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?

13. Cordialidad
El sentimiento general de familiaridad que prevalece en la atmosfera del grupo de
trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales

amistosos e informales.

14. Apoyo
La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo
mutuo, desde arriba y desde abajo.
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15. Normas
La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de desempefio; el
énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas personales

y de grupo.

3.8 Tipos de Clima Organizacional.

Segun (Liker, 1986), sostiene que en la percepcidon del clima de una organizacion
influyen variables tales como; la estructura de la organizacion y de administracion las
reglas y normas, la toma de decisiones, motivaciones, las actitudes, la comunicacion.
Se incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas en la

organizacion.

Estos tipos de variables influyen en la percepcion del clima por parte de los
miembros de una organizacion, formandose un tipo de clima organizacional
representativo en cada empresa. A partir de diferentes configuraciones de variables,
Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos

con un clima particular estos son:

Autoritario: este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones
son adoptadas en la cumbres de la organizacion, desde alli se difunden siguiendo

una linea altamente burocratizada de conducta regular.

Paternalista: en esta categoria organizacional, las decisiones son también
adoptadas en los escalones superiores de la organizacién. También es este sistema

se centraliza el control, pero en él hay una mayor delegacion de actividades.

Consultivo: este es un sistema organizacional en que existe un mayor grado de
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema
jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e

inferiores.
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Participativo: este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones
no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la
organizacion.

3.9 Factores que miden el clima organizacional.

Para medir el clima organizacional (Newstron, 2003) define algunos aspectos:

Métodos de mando: es la forma en que la direccion ejerce la autoridad frente
al personal.

e Fuerzas Motivacionales: se refiere a la confianza o desconfianza, miedo,
temor, actitudes hostiles, sentimientos de responsabilidad, dinero ego, estatus

social, la satisfaccion o no.

e Proceso de influencia: forma de la direccion para motivar a los empleados a

trabajar de forma unida, en grupos, individual.

e Proceso de establecimiento de objetivos: al momento de establecer
objetivos la direcciébn toma o no en cuenta a los colaboradores, existe 0 no

resistencia, existe la aceptacion, existe la participacion.

¢ Modos de comunicacion: se refiere a la forma de comunicarse la direccion
con el personal y si la comunicacion es poca o mucha, si es ascendente,

descendente o lateral y/o ambas.

e Proceso de toma de decisiones: se refiere al momento en que se debe

tomar una decision en donde se realiza y quienes participan.

e Proceso de Control: es la forma en que la direccidon supervisa o no al

personal a su cargo y de qué forma lo hace.
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3.10 Cultura Organizacional

La cultura organizacional es la médula de la organizacion que esta presente en todas
las funciones y acciones que realizan todos sus miembros. Esta nace en la sociedad,
se administra mediante los recursos que la sociedad le proporciona y representa un
factor activo que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas que presenta la misma y puede ser aprendida,
evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a

entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje.

La referida cultura tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas
significativas de los miembros de una organizacion, las cuales facilitan el
comportamiento en la misma. Y se identifican a través de un conjunto de practicas

gerenciales y supervisoras, como elementos de la dinAmica organizacional.

Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacion, porgue los valores y las
normas van a influir en los comportamientos de los individuos. (Chiavenato I. ,

Administracién de Recursos Humanos, 2007)

3.11 Satisfaccion laboral.

Segun (Newstron, 2003), la satisfaccion laboral puede ser determinada por el tipo de
actividades que se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de mostrar
tus habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el interés).
Que los empleados sean bien recompensados a través de sus salarios y sueldos
acordes obviamente a las expectativas de cada uno. Que las condiciones del trabajo
sean adecuadas, no peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su desempefio.
Ademas los empleados buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea amigable

y comprensible y que los escuche cuando sea necesario.
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La satisfaccion en el trabajo esta relacionada con tres actitudes en los empleados:

3.11.1 Dedicacion al trabajo.

Los empleados dedicados a su trabajo creen en la ética laboral, tienen necesidades
de crecimiento altas y disfrutan de la participacion en la toma de decisiones. En
consecuencia, pocas veces llegan tarde o faltan, estan dispuestos a trabajar largas

jornadas e intentan lograr un rendimiento alto.

3.11.2 Compromiso organizacional
Llamado también lealtad de los empleados. Es el grado en que un empleado
se identifica con la empresa y desea participar activamente en ella, es una
disposicion del empleado para permanecer en la compafiia a futuro. Es
frecuente que refleje su creencia en la misién, visién y los objetivos de la
empresa, su disposicién a dedicar esfuerzos a lograrlo y su intencién de continuar

en ella.

El compromiso suele ser mayor entre los empleados con mayor antigiiedad, con
éxito personal en la organizacibn o que se desempefian con un grupo de
trabajadores comprometidos. Este tipo de empleado suele tener antecedentes
satisfactorios de asistencia al trabajo, muestra apego a las politicas de la

compafiiay pocas veces cambia de trabajo.

3.11.3 Estado de &nimo en el trabajo

Los sentimientos de los empleados acerca de su trabajo son muy dinamicos, ya que
pueden cambiar en un mismo dia, hora o minutos, estas actitudes se llaman
estados de animo en el trabajo. Esto demuestra que de manera predecible produce
mejor atencion en el servicio de clientes, menor ausentismo, mayor creatividad y

cooperacion interpersonal.

Para en este sentido (Coulter, 2005) sefiala las tres clases de caracteristicas del
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empleado que afectan las percepciones de este:

e Las necesidades.
e Los valores.

e Rasgos personales.
Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las percepciones:

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 percepcion de las condiciones
actuales del puesto.

e Condiciones de trabajo.

e Supervision.

e Comparieros

e Contenido del puesto.

e Seguridad en el empleo.

e Oportunidades de progreso.

Retribucion.

Las actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos, la satisfaccion o
insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado obtiene mas y mas
informacion acerca de su centro de trabajo. No obstante, la satisfaccion en el

trabajo es dinamica, ya que puede disminuir incluso con mayor rapidez.

3.12 Causas de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales si no del
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significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la
causa de la felicidad y el bienestar de una persona.

La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores (congruencia con
los valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito profesional,
niveles de aspiracién, grados de libertad que procura el trabajo, entre otros),
cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional, mas satisfacciones
procurara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo. Por otra parte, unos
buscan en el trabajo reconocimiento o implicacién; en cambio otros buscan
socializacién y estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del
trabajo la mayor satisfaccion y significado posible. (Coulter, 2005)

3.13 Consecuencias de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion con el trabajo tiene una variedad de consecuencias para el individuo,
puede afectar las actitudes ante la vida, ante su familia y ante si mismo, la salud
fisica y la longitud de su vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la salud
mental, y juega un papel causal en el ausentismo y la rotacién, bajo ciertas

condiciones, puede afectar a otros comportamientos laborales ante la organizacion.

Una de las consecuencias mas importantes de la satisfaccion laboral es el
ausentismo. Los factores de riesgos organizacionales puede ser la causa de la

insatisfaccion laboral.

Las principales consecuencias de la satisfaccién laboral desde el punto de vista de

la organizacion son:

e Inhibicién.
e Resistencia al cambio.

e Falta de creatividad.

e Abandono.
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e Accidentabilidad.
e Baja productividad.

e Dificultad para trabajar en grupo.

(Robbins, 2004) Indica que los determinantes y consecuencias de la satisfaccion
laboral se abordan desde un punto de vista individual o desde la organizacion.
Existen diferencias individualmente que influyen en los niveles de la satisfaccion de
los empleados, dos de los determinantes individuales de la satisfaccion laboral méas
importantes son los afios de carrera profesional y las expectativas laborales.

3.13.1 Afios de carrera profesional.

A medida que aumenta la edad de los empleados, también aumenta su satisfaccion
laboral. Esta tendencia continla hasta que se acerca la jubilacién, momento en que
suele registrase una disminucién drastica, asimismo se da con frecuencia una
drastica reducciéon en la satisfaccion laboral que experimentan los empleados que
llevan en la organizacion entre seis meses y dos afos, esta reduccion se debe, por
lo general a que el empleado se da cuenta de que el trabajo no satisfara todas sus
necesidades personales tan rapidamente como esperaba.

3.13.2 Expectativas laborales

La satisfaccion laboral se produce si se cumplen las expectativas previas. Si por lo
contrario, no se cumplen, la persona experimenta el deterioro de dicha

satisfaccion.

La naturaleza del control dentro de las organizaciones, el nivel de responsabilidad y
de control personal y las politicas de empleo son factores que influyen
decisivamente en la satisfaccion laboral de los empleados. A su vez, la calidad de
los determinantes organizacionales de la satisfaccion laboral que se describen a
continuacion contribuye de manera significativa al mantenimiento de una ventaja

competitiva sostenible, basada en la aplicacion de practicas de empleo sanas.

Los principales factores organizacionales que determinan la satisfaccion laboral:
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¢ Reto del trabajo.

e Sistema de recompensas justas.

e Condiciones favorables de trabajo.
e Colegas que brinden apoyo.

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

3.14 Niveles de satisfaccion laboral.

Se establecen dos tipos o niveles de andlisis en la satisfaccion laboral.

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 de trabajo, politicas de la empresa. La satisfaccion laboral esta

relacionada al clima organizacional de la empresa y al desempefio laboral.

3.15 Condiciones favorables de trabajo.

(Stephen, 1999), indica que al realizar cualquier actividad, es muy importante
proteger siempre la integridad fisica y mental del trabajador y tener mucho cuidado
de riesgos de salud, inherentes a la actividad que se realice y el ambiente fisico
donde se ejecute. El ambiente de trabajo esta determinado por las condiciones
ambientales (ruido, temperatura, iluminacion); las condiciones de tiempo (jornadas
de trabajo, horas extras, periodos de descanso, entre otros) y por las

condiciones sociales (organizacion informal, estatus).

Dentro de las condiciones ambientales, la mas importante es la iluminacion del sitio

26
Seminario de graduacion


http://www.monografias.com/trabajos14/personalidad/personalidad.shtml

Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

de trabajo. Es decir, la cantidad de luz en el punto donde se desarrolla la actividad,
dependera de la tarea visual que el empleado deba ejecutar.

Otro factor muy importante es el ruido, en este aspecto lo principal es determinar
como el ruido afecta la salud del empleado y su audicidn la cual se pierde cuanto
mayor es el tiempo de exposicion a éste. El efecto desagradable de los ruidos
depende de laintensidad y frecuencia del sonido y la variacion de los ritmos.

El medio ambiente humano vy fisico en el que desarrolla el trabajo cotidiano es de
importancia para la satisfaccion laboral, este se encuentra relacionado con la
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia

actividad de cada trabajador.

Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales en las que
se desarrolla el trabajo, la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios, la
ubicacion (situacién) de las personas. Estos factores facilitan el bienestar de
las personas que pasan largas horas en el trabajo y repercute en la calidad de sus
labores.

3.16 Sistemas de recompensas justas.

Existen dos tipos de recompensas relacionadas con la satisfaccion laboral, las
extrinsecas y las intrinsecas. Las recompensas extrinsecas son las que otorga la
organizacion, segun el desempefio y el esfuerzo de los empleados, por
ejemplo, sistema de salarios y politicas de ascenso que se tiene en la organizacion, y
los reconocimientos por parte del supervisor. Las intrinsecas son las que el empleado
experimenta internamente, sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad

manual por un trabajo bien hecho.

Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir

ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepcion de
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justicia influyen la comparacion social (comparaciones que hace un empleado con
respecto a las recompensas, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados y que
llevan a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una situacion), las
demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los estandares de

salario.

3.16.1 Satisfaccion con el salario.

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que los

empleados reciben a cambio de su labor.

La administracion del departamento de personal a través de esta actividad
vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la

organizaciéon a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

3.16.2 Satisfaccidén con el sistema de promociones y ascensos.

Las promociones o0 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 percepcion de justicia que se tenga con respecto a la politica que
sigue la organizacion; tener una percepcién de que la politica seguida es clara, justa

y libre de ambigiliedades favorecera la satisfaccion.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede
disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de
empleo. La satisfaccion laboral estad relacionada al clima organizacional de la

empresa y al desempefio laboral.

Los empleados satisfechos se inclinan mas a hablar positivamente de la

organizacién, ayudar a los demas y superar las expectativas normales de su
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puesto, se esfuerzan mas alla de su deber, y quieren pagar sus experiencias

positivas.

3.17 Capacitacion o formacién personal.

Cuanto mayor sea el grado de formacion y preparacion del personal de la compaiia,

mayor sera su nivel de productividad, cualitativa y cuantitativamente.

Los programas de formacion profesional constituyen una de las inversiones mas
rentables, el progreso tecnoldgico influye directamente y con frecuencia en los
procesos empresariales, si la organizacibn no marcha pareja con esa evolucion,
sufrird una de las consecuencias mas graves: el estancamiento, y con él, el
retroceso y la imposibilidad de competir en el mercado o de prestar, eficaz y

eficientemente, los servicios de su competencia. (Alfredo, 2005)

3.18 Efectos de la satisfaccion laboral.

Segun (Robbins, 2004), sefiala que el interés de los administradores tiende a
centrarse en su efecto en el desempefio del empleado. Los investigadores han
reconocido este interés, de modo que encontraron un gran numero de estudios
gue se han diseflado para evaluar el impacto de la satisfaccion en el puesto sobre

la productividad, el ausentismo y la rotacion del empleado.

3.18.1 Satisfaccion y ausentismo

Las enfermedades son la principal causa del ausentismo en la organizacién, es una
relacion negativa constante entre satisfaccion y ausentismo. Significa que los
trabajadores insatisfechos tienen mas probabilidades de faltar al trabajo, esto puede
afectar a los trabajadores que estan satisfechos a que tomen la misma pauta,

para poder gozar ellos también de los permisos que no implican castigo.
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3.18.2 Satisfaccion y rotacion.

La satisfaccion tiene una relacion negativa con la rotacion, es una correlacion mas
intensa que la detectada con el ausentismo. Los factores como las
condiciones del mercado de trabajo, las expectativas sobre oportunidades
alternas de trabajo y la pertenencia en la organizacion, son restricciones

importantes para decidir realmente dejar el trabajo actual.

La evidencia indica que un moderador importante de la relacion satisfaccion-
rotacion, es el nivel de desempefio del empleado. El nivel de satisfaccion es
menos importante para predecir la rotacion de los que tienen un desempefio
superior. La organizacion suele realizar esfuerzos considerables para conservar a
estos colaboradores. Reciben incrementos de sueldo, reconocimiento verbal,
mayores oportunidades de ascensos, entre otros. Exactamente lo opuesto

tiende a aplicarse a los que tienen un desempefio bajo.

La disposicion general de una persona hacia la vida, modera también la relacién
satisfaccién-rotacion. Algunos individuos se quejan generalmente mas que otros, y
es menos probable que se vayan al estar insatisfechos con su trabajo, que aquellos

gue tienen una disposicion mas positiva hacia la vida.
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IV. Hipotesis.

4.1. Planteamiento de Hipotesis

Existe una relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa de FAREM -

ESTELI.

Variable independiente: Clima organizacional

Variable dependiente: Satisfaccién laboral
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V. Operacionalizacién de variables

Procedimiento

Definiciéon - . Fuente de Técnica/
. Dimensione . s
Variables Indicadores
conceptual 2 informacion |instrumento L
de analisis
Es el ambiente e Espacio Administra- Guia de |Tipos de
que se vive en e Equipos dora Observacion | analisis:
la empresa en instalados Contadora Entrevista Cuantitativo
Clima un  momento e Color de o
Organizacional determinado Ambiente paredes Colaborado- Encuesta Cualitativo
donde puede |fisico e Nivel del €S
resultar contaminacion
agradable o e Temperatura
desagradable.
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Ambiente Metas
social
Objetivos Colaborado-
Comparierismo  |€S Entrevista
Comunicacién Encuesta
Conflictos  entre
personas.
Cooperacion. Administra-  [Entrevista
Liderazgo dora . t
Identidad Contadora ncuesta
Caracteris- Aptitudes y las Colaborado-
ticas ) res
personales actitudes.
Motivaciones
Expectativas
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Comporta- Reconocimiento |Administra-  [Entrevista
miento Capacitacion | dora
organizaciona o
| Productividad
Ausentismo
Rotacion
Nivel de Tension
Satisfaccion
laboral
Satisfaccion Es determinadal Remuneracion. |Administra-  |[Entrevista
laboral por el tipo de Condiciones dora
actividades que q q
se realizan, es adecuaaas.
decir que el Promocion  de
trabajo tenga la puestos 5
oportunidad de Capacitacion

mostrar tus
habilidades
que ofrezca
cierto grado de
desafio para
gue exista el
interés.
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VI. Disefio metodolégico

6.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion aplicada es de tipo mixta, ya que se evaluara la realidad
que se presenta en la institucion en cuanto a su Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral; mediante la aplicacion de instrumentos como: guia de
observacion, encuestas y entrevistas para la recoleccion de datos, asi como el

analisis de hallazgos

El estudio se efectuara con base a las situaciones que se presenten durante el
periodo investigativo, por tanto, consideramos que es un estudio explicativo. Al ser
examinado los acontecimientos que surjan en el lapso que comprende la
investigacion, se manifestaran un conjunto de variables, las cuales se razonaran

segun las circunstancias en la que se originan.
La poblacién.

El tema de estudio est4 dirigido al area administrativa de la Facultad Multidisciplinaria

de Esteli para un total de 82 colaboradores.
Muestra

Segun Wonnacott & Wonnacott (1989), explican en su libro "Fundamentos
estadistico para la administracion y economia” que cuando la poblacion es pequefia
se le llama “muestreo de poblacion pequena”, por lo tanto, al ser pequeha la
poblacion el resultado de la muestra se convierte en censo; sin embargo, en nuestro
caso se calculo la muestra con el método aleatorio simple para un universo de 82

colaboradores el cual dio como resultado una muestra de 68 encuestas.

También se consultd a Lic. Alvir Videa, quien explicd que al tener una muestra

pequefia de una poblacion pequefia la misma se convierte la misma en censo.
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Esta muestra se encuentra constituida por la funcién de las operaciones en el area

contable, administrativa y demas colaboradores.

k"z*p*q*N

(8"2*(N-1))+k"2*p*q

k= factor de distribuciéon normal p= probabilidad de ocurrencia
N= universo g= probabilidad de no ocurrencia
e=error n=tamano de la muestra
k p q N e
1.96 0.5 0.5 82 0.05

n=1.96* 0.5*0.5*82 /0.05% *(82-1)+1.96° *0.5*0.5
Nn=68 encuestas
Unidad de analisis.

Basandose en la necesidad de obtener informacion sobre la incidencia del Clima
organizacional para satisfaccion laboral de la institucion, es preciso aplicar
instrumentos de recoleccion de datos al personal que esta directamente ubicado en
el area administrativa como: la administradora, contadora y colaboradores

administrativo.
Muestreo.

Es probabilistico aleatorio simple, es decir que todos los elementos que forman el
universo, estan descritos en el marco muestral, tienen idéntica probabilidad de ser

seleccionados por la muestra.

Los encuestados que convienen son las de las siguientes areas:

35
Seminario de graduacion



9
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua éﬁmm

"y

e Limpieza
e Reqgistro
e Seguridad

e Secretarias

e Inventarios

e Higiene y seguridad
e Cajero

e Jardineros

e Bibliotecarias

e Servicios generales
e Deporte

e Auxiliar contable

e Promotor cultural

e Mantenimiento

e Laboratorios

e Conductores
Métodos y técnicas para la recoleccion de datos
En cuanto a las técnicas que se emplearan se encuentran:

e Revision de documento
e Entrevista

¢ Fichas bibliogréaficas

e Encuestas

e Guia de observacion
Revision de documentos.

Se entiende como la gama de registros escritos cuyo tema central haya sido la

investigacion de otras, o recomendaciones para investigaciones futuras.
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Es utilizada para obtener y organizar los datos de los libros, tesis, manuales,
documentos y toda fuente bibliogréfica necesaria para documentar el marco teérico.

Es una técnica de revision y de registro de documentos que fundamenta el propdésito
de la investigacion y permite el desarrollo del marco teérico y/o conceptual y aborda
todo paradigma investigativo por cuanto hace aportes al marco tedrico y/o

conceptual.
Fichas bibliograficas:

Son tarjetas de forma rectangular de diversos tamafios que se utilizan para registrar
los datos extraidos de las fuentes bibliogréaficas, como libros, revistas, periédicos, y
no bibliograficas que son objeto de estudio por las personas que las elabora.

Esta técnica se apoya en hallazgos teoricos para la sustentacion de la investigacion,
permitiendo obtener referencias tedricas conceptuales encontradas en la revision
bibliografica objeto de estudio. La busqueda de revision bibliografica sobre el tema
objeto de investigacion, es la seleccion de material util para resumir, aclarar y ampliar

las fuentes de informacion.

La revision bibliografica esta orientada principalmente a proveer al investigador de
tres componentes basicos del marco tedrico, antecedentes, bases teéricas, y

definicion de conceptos.
6.2 Etapas de la investigacion:
Investigacion documental

Antes de dar inicio al desarrollo investigativo de este trabajo fue necesario conocer la
principal problematica de la institucion, asi mismo de la existencia de estudio que se
relaciona con la tematica elegida, con el fin de tener certeza de que la investigacion

sea de caracter innovador.

Luego de definir el tema se requirid consultar algunas fuentes de informacién como:

libros, sitios web, tesis, etc. Lo que facilita el desarrollo tedrico conceptual importante

37
Seminario de graduacion



Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

y coherente para disefiar el marco teorico de la indagacién, utilizando como
referencia todo el proceso.

Elaboracién de instrumentos:
Entrevistas

La define de la siguiente manera “es una relacion directa por la via oral, se plantean
unos objetivos claros y prefijados y al menos por parte del entrevistador con una
asignacion de papeles diferenciales entre el entrevistador y el entrevistado, lo que

supone una relacion simétrica. (Pineda, Alvarado, & Canales, 1994)

La entrevista que se aplicara a la administradora y contadora. Estd conformada por
una guia de preguntas semi estructuradas con el objetivo recopilar sobre aspectos

especificos en torno al tema planteado.
Encuesta:

La encuesta, es la técnica de investigacion que permite la comunicacion con el
sujeto, ya sea escrita 0 verbal y se logra empleando el método del cuestionario como
el instrumento para lograr los datos y se aplicara a los colaboradores

administrativos. (L6pez, 2008)

El cuestionario sirve de guia al proceso comunicativo y se puede usar en la encuesta
en cualquiera de sus modalidades, sin importar si las preguntas o respuestas sean

por escrito o verbalmente.
Guia de observacion:

Es el registro visual de lo que ocurre en una situacién real, clasificando y
consignando los acontecimientos pertinentes de acuerdo con algun esquema

previsto y segun el problema en estudio. (Pineda, Alvarado, & Canales, 1994)
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La guia de observacion se realizd en el mismo momento que se aplico la encuesta y
la entrevista donde se tomaron en cuenta los siguientes elementos: entorno fisico,

carga fisica, aspecto psicosocial y tiempo de trabajo.

Trabajo de campo:
Procedimiento

Esta investigacion se basa en la recoleccion de informacion para determinar la
Incidencia del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores del
area administrativa de FAREM- Esteli por medio de técnicas como entrevistas a la

administradora y contadora, encuestas a los colaboradores administrativos.
Elaboracion del informe final

En esta etapa se procesé la informacién obtenida con el programa SPSS version 19
bajado libre de internet, con la implementacién de los instrumentos a cada
colaborador del area administrativa, logrando asi disefiar las tablas de contingencia y
tabular los gréaficos para la presentacion del andlisis de resultados, conclusiones y

recomendaciones finales.
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VII. ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

7.1. Clima organizacional versus la satisfaccion laboral de los colaboradores

del area administrativa.

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos, a través del trabajo de
campo, mostrando por cada instrumento aplicado un resultado especifico. Estos se
unificaron para obtener la interpretacion final, lo cual dio como pauta proponer

mejoras que fortalezcan el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

7.1.1. Generalidades de los colaboradores administrativos
La mayoria de los colaboradores se encuentran en edades comprendidas entre los

18 a 45 afios a mas, donde 43 personas son del sexo femenino y 25 masculino.

Gréafico 1. Edad y sexo

Grafico N° 1

20 edad

M de 18225
M de 26 5 35
[de 36 a 45
M de 45 a mas

Recuento

Masculino Femenino

Sexo
Fuente: Elaboracién propia
En su mayoria todos son licenciados o con alguna especialidad, lo que les permite
desempeniar funciones de acuerdo al perfil del puesto que tienen cada uno de los

colaboradores del area administrativa y una minoria son bachilleres.
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7.1.2. Ubicacion de puesto

Es importante recordar que un perfil de puesto también es util para que un empleado
nuevo conozca en detalle el trabajo que debe realizar y como se debe hacer, de esta
manera la persona contratada tendra claramente definidas sus funciones,
responsabilidades, su forma de trabajar, etc. Cabe sefalar, que en muchos casos un
descriptor de puesto también es util para evaluar el desempefio de los empleados.

En el caso de la institucion, como se aprecia en el grafico No.2, el 60% de los
colaboradores son ubicados siempre de acuerdo al perfil del puesto, el 19%

generalmente y un 21% casi siempre.

Gréfico 2. Perfil puesto laboral.

Grafico N° 2
Perfil del puesto laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Es decir, la institucion esta aplicando su proceso de reclutamiento y seleccion de

acuerdo al perfil del puesto requerido para ejercer el cargo.

Sin embargo, existen aspiraciones de parte de algunos colaboradores de ser
promocionados a un mejor puesto laboral que les permita poner practica todos sus

conocimientos académicos adquiridos.
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7.1.3 Clima organizacional

La satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de la institucion y al
desemperio laboral que engloba el ambiente fisico del puesto de trabajo donde el
colaborador se siente contento con el entorno inmediato. Con relacion a los
comparferos de trabajo se crea un ambiente social que ayuda a la productividad a
través de la comunicacién; de acuerdo a las caracteristicas personales de cada uno

de ellos, implicita la cooperacion, el liderazgo y la motivacion.

Gréfico 3. Desempefio laboral

Grafico N° 3
40 Sexo
B Masculino
B Femenino

Recuento

Si No
Satisfaccion en el desempeno laboral

Fuente: Elaboracion propia

De esta manera, se manifiesta en el grafica n° 3, que 72% personas entre hombres y
mujeres estan satisfechos en su ambiente laboral y 28% personas estan

insatisfechas.

Sin embargo, Msc. Vindell (2015), expres6 que el clima organizacional de FAREM
Esteli area administrativa se desarrolla en un ambiente publico donde frecuentan
estudiantes y se relacionan con el personal docente y administrativo segun la
necesidad de atencion. Al mismo tiempo, opina que es un ambiente laboral adecuado

donde se desarrolla cada una de las actividades y esta se realiza en equipos de
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trabajo con el fin del logro y cumplimiento de la misién y vision de la facultad y

respetar los principios impulsadores de la misma.

Asi mismo, Msc, Pefia (2015), considera que el clima organizacional se conjuga en
momentos de tension, exigencias laborales, otros momentos de alegria, de éxitos o
logros, y lo imposible es que no se cae en el fatalismo ni en el triunfalismo si no que

se trata de trabajar de la mejor manera posible.

7.1.4 Accesibilidad de recursos.

Para obtener eficacia y productividad de un colaborador de la institucion, es
necesario la disponibilidad de los recursos tanto econémicos como materiales para

llevar a cabo sus actividades.

Esta productividad se relaciona con los resultados de una actividad productiva y los
medios que han sido necesario para alcanzarlos. Lo que en el gréfico n°4, indica que
69% personas entre hombres y mujeres afirman que existe facilidad de recursos para

el desarrollo de funciones diarias y 31% expreso lo contrario.

Gréfico 4. Facilidad de recursos.

GraficoN°4
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Fuente: Elaboracidon propia

7.1.5 Ambiente institucional.

El area administrativa se desarrolla en un ambiente publico donde frecuentan

estudiantes y personal docente relacionandose entre si, segun la necesidad de
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Las diferentes actividades que se llevan a cabo en esta area requieren de un
ambiente laboral adecuado para ejercer las diferentes funciones asignadas al
puesto de trabajo. Un buen clima organizacional inicia por la comunicacién
efectiva desde la socializaciobn con los compafieros hasta el desplazamiento

hacia a las otras areas de trabajo.
Grafico 5. Agrado de la institucion.

Grafico N°5
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Fuente: Elaboracidon propia

En la grafica n®° 5, indica que a 76% personas comprendidas entre las edades de 18
afos a mas les gusta la institucion y a 24% lo contrario. Este Ultimo, puede ocasionar

baja produccién, es decir, no realizan sus actividades de forma eficiente.

7.1.6 Satisfaccion laboral.
El medio ambiente humano vy fisico que se ejecuta el trabajo cotidiano es de vital
importancia para la satisfaccion laboral, el cual se relaciona con la interaccién

institucional, los recursos asignados y la propia actividad del colaborador.

Segun, (Litwin, 1968) la satisfaccién laboral constituye una dimension actitudinal que
ocupa un lugar central en la consideracion de la experiencia del colaborador, el grado
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de conformidad respecto al entorno de trabajo, la remuneracién y las buenas

relaciones humanas.

Asi, de esta forma se muestra que el 40% de las personas les resulta agradable su
puesto de trabajo y 60% estan insatisfechos; por lo que no se sienten motivados de
ninguna manera, mismo que se relaciona con el porcentaje del 24% que no les
agrada trabajar en la institucién. Esto nos indica que un buen porcentaje labora
solamente por generarse un empleo y contar con un ingreso, lo que afecta la

conformidad respecto al entorno de trabajo y las relaciones humanas.

Grafico 6. Satisfaccion en el puesto de trabajo.

Grafico N°6
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Fuente: Elaboracion propia

Segun, (Vindell, 2015) sefiala que es dificil medir la satisfaccion es un aspecto
cualitativo y no cuantitativo, lo cual se determina por el resultado de sus

operaciones de conformidad con sus funciones.

También, (Pefia, 2015) expresé que para medir la satisfaccibn se habla de
momentos subjetivos de satisfechos, poco satisfecho o regular satisfecho.
Aunque se requiere evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores para

determinar su nivel de bienestar y asi mejorar las condiciones en que se puede
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desenvolver cada uno de ellos.

Esto indica que la facultad debe de evaluar que tan satisfecho estan sus
trabajadores en el puesto de trabajo y si el puesto de trabajo va de acuerdo a

sus habilidades y conocimientos.

7. 2. Ambientes fisicos que forman parte del clima organizacional

7.2.1 lluminacién

Dentro de las condiciones ambientales, la mas importante es la iluminacion del sitio
de trabajo. Es decir, de la cantidad de luz solar o artificial en el punto donde se
ejecuta la actividad, dependera de la tarea visual que el colaborador deba realizar. La
iluminacién es importante en el puesto de trabajo ya que se relaciona con el flujo
luminoso que recibe contrastando con el color de pintura de las paredes y el

mobiliario.

Gréafico 7. lluminaciéon ambiental

Grafico N° 7
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Fuente: Elaboracidén propia

Los colaboradores afirman, que un 60% siempre cuenta con suficiente luz ambiental,

generalmente 28% y 12% a veces, de acuerdo al grafico n° 7.
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7.2.2 Ergonomia laboral.

El esquema ergonémico del puesto de trabajo intenta obtener un ajuste adecuado
entre las aptitudes o habilidades del trabajador y los requerimientos o demandas del
trabajo.

El objetivo final es optimizar la productividad del trabajador, al mismo tiempo

garantizar la satisfaccion, la seguridad y salud de los trabajadores.

La ergonomia adecuada del puesto de trabajo, debe servir para responder a una
correcta disposicion del espacio de trabajo y asi evitar los esfuerzos innecesarios.
Por lo tanto, se crea confort en el puesto de trabajo, donde el 60%, no tienen la
comodidad requerida para ejercer sus funciones laborales, contrario al 40%.

Gréfico 8. Confort en el puesto de trabajo

Grafico N° 8
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Fuente: Elaboracion propia

Vindelll (2015), considera que el area de administracion cuenta con un espacio
reducido para la cantidad de personas que laboran, el cual requiere mayor
climatizacion y mobiliario adecuado. Considerando que cada colaborador debe

contar con una area ergonomica suficiente para generar ese confort que demanda al
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ejercicio de sus labores y resguardo de la informacion.

7.2.3 Ambiente térmico

El ambiente térmico del lugar de trabajo resulta un factor fundamental para mejorar la
adaptabilidad del trabajador a su puesto de trabajo, ya que un ambiente poco
favorable influye negativamente en el bienestar de los colaboradores generando una
disconformidad de parte de ellos originando una reduccion del rendimiento fisico y
mental, por consiguiente, disminuye la productividad, distrayendo constantemente al

colaborador por las molestias generadas.

En grafico n° 9, se recogen las variaciones de los colaboradores en cuanto al
ambiente térmico; donde un 44% expresan que siempre hace calor lo que afecta
negativamente sus labores al no tener la comodidad ambiental; mientras el 35%

generalmente y a veces 21%.

Gréafico 9. Temperatura adecuada.

Grafico N° 9
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Fuente: Elaboracidn propia

7.3. Evaluacion clima organizacional en que se desempeiian los

colaboradores del area administrativa.
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7.3.1. Buen trato laboral.
Un buen ambiente laboral, propicia un trabajo mas relajado, una jornada mas
productiva, y una mejor sensacion de bienestar en todos los integrantes del lugar.
El éxito que tiene un equipo a la hora de realizar una tarea, asi como también el
agrado y el interés de las personas por su trabajo tiene estrecha relacion con la
forma en que las personas se vinculan y se relacionan en el espacio laboral, por
lo cual, para llevar a cabo una exitosa administracion del recurso humano, se
deben observar algunos principios importantes: el respeto, la tolerancia, la

disposicion y la motivacion.

Gréafico 10. Buen trato laboral

Grafico N°10
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Grafico N°10
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De esta manera entre hombres y mujeres de edades comprendidas de 18 a mas,
57% colaboradores consideran que el trato por su jefe es el adecuado; contrario al

43% de los colaboradores.

7.3.2 Ambiente de colaboracién.

Ser un buen colaborador en la oficina es una manera de satisfacciéon en el ambiente.
Nos permite sentirnos parte de la institucion en la que trabajamos, y también propicia

un mejor ambiente de trabajo.

La confianza, el compromiso y la colaboracion son factores indispensables para
generar un ambiente laboral sano. Un excelente lugar de trabajo, es el resultado del
esfuerzo de lideres y colaboradores que en conjunto construyen ambientes laborales
idoneos no solo en pro de la rentabilidad de la institucion, sino también del desarrollo

de los colaboradores.

Graficoll. Ambiente de colaboracion.

Grafico N° 11
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50
Seminario de graduacion



Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

En el gréfico no.11, refiere que siempre existe un ambiente de mutua ayuda en un
38%. El 44% expresa que generalmente, procurando en lo posible estar a la

disposicion de ayudar a los demas comparieros y a veces el 18%.

Por otra parte, Vindell (2015), considera que para el logro de un clima arménico y de
colaboracion depende de la conciencia en la practica de los principio impulsadores
de la facultad, no obstante, (Pefia, 2015) expresa que un buen ambiente de

colaboracion se logra a través de una buena comunicacion y el respeto mutuo.

7.3.3 Capacitacion.

Capacitacion es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que
van a contribuir al desarrollo de los individuos en el desempefio de una actividad.
También es una herramienta que no sélo beneficia a los colaboradores, sino un
beneficio para la institucion, ya que al tener dentro de sus propias filas a
profesionales competitivos y capaces, es posible realizar planes de sucesion con
colaboradores que ya conocen las politicas y objetivos de la compafiia. (Arias
Galicia, 1991)

Esto se traduce en grupos de trabajos duraderos y leales con la organizacion, como
lo indica el grafico n°.12, donde el 73% de los colaboradores no son capacitados
para ejercer con eficiencia sus funciones, no asi el 27% de ellos indican que si han
sido capacitados. Esto les permite identificar aquellos funcionarios con un alto
compromiso con la organizacion y de buen perfil para ascender a niveles de mayor

responsabilidad, o bien, a tareas coherentes con nuevas competencias identificadas.
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Grafico 12. Capacitacion.

Grafico N°12
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7.3.4 Identidad organizacional.

Identidad organizacional es la personalidad de la entidad, la conjuncién de su
historia, de su ética y de su filosofia de trabajo, pero también esta formada por los
comportamientos cotidianos y las normas establecidas por la direcciébn. También el
conjunto de caracteristicas, valores y creencias con las que la organizacion se

autoidentifica y se autodiferencia de las otras organizaciones.

De esta manera los colaboradores deben de estar apropiados con la mision y vision
de la institucién que los identifica como parte de la misma; precisamente o muestra
el grafico no.14, que el personal del sexo femenino que representa el 63% estdn mas
apoderadas de la mision y vision, contrario al personal del sexo masculino con un
37%.
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Grafico 13. Apropiacién de la misién y la vision.

Grafico N°13
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7.3.5 Reconocimiento laboral.

El reconocimiento, es una herramienta que debe estar integrada en el ambito
institucional, que muestra significativamente la autoestima, la asertividad, el
rendimiento y el desempefo. Contribuyendo a climas organizacionales positivos,
mejoras en el trabajo en equipo y por ende, el funcionamiento de la institucion

orientado a la calidad y productividad. (Arias Galicia, 1991)

La institucion hace reconocimiento como parte de su cultura, entendiendo lo
importante que es la retroalimentacion positiva (tanto formal como informal), para que
los colaboradores sientan que su esfuerzo es valorado, y a su vez, retribuyan con

dedicacion, entusiasmo y compromiso.

Segun el grafico n° 14, el 63% de los colaboradores del area administrativas
expresan que no se les reconoce su buen desempeiio laboral, mientras que el 37%

reconocen que si se les ha reconocido su buen desempefio laboral en la institucién.
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Grafico 14.Desempefio laboral.

Grafico N°14
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Para (Vindell, 2015), la evaluacion de desempefio es buena y aceptada a medida
gque aumenta el espacio donde se encuentra el colaborador, sin embargo, (Pefia,
2015) manifiesta que las evaluaciones expresan un temor cuando no se tiene la

costumbre o el habito, pero que son importantes.

Cabe destacar, que cuando se aplica las evaluaciones de desempefio en las

empresas se crean propiedades de superacion y mejoras.

7.4. Relacién entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion
laboral.

En FAREM Esteli, las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion laboral
se relacionan entre si, por aplicar reglas, procedimientos, tramites y normas que
llevan a saber con certeza cudl es su trabajo y su funcion dentro de la organizacion,
adquiriendo desafios para el cumplimiento de las metas con un espiritu de ayuda
mutua entre los colaboradores de forma vertical u horizontal; siguiendo los
estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion manteniendo

una comunicacion fluida entre distintas escalas jerarquicas.
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Para un colaborador es tan importante la organizacion, generando un sentimiento de
pertenencia lo que lo hace un miembro valioso del equipo de trabajo, estableciendo
buenas relaciones sociales tanto con jefes y subordinados, para un buen desempefio

laboral logrando incentivos personales con los de la institucion.

7.5. Propuesta de mejoras que fortalezcan el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Para fortalecer el clima organizacional y la satisfaccion laboral se propone lo
siguiente:

Disefio de puestos de trabajo:

Aunque existen especificaciones del puesto de trabajo con las funciones vy
procedimientos, es necesario tener en cuenta que las posibilidades de obtener
mejores resultados de los colaboradores y del trabajo aumentan cuando estas
consideran su trabajo como algo significativo y valioso; proponiendo asi, que cada
uno de los colaboradores ocupe su puesto de trabajo de acuerdo al perfil de la

carrera.
Evaluacion del desempefio:

Para (Chiavenato |. , Administracion de Recursos Humanos, 2000), es un
instrumento para mejorar los resultados del talento humano en la organizacion, por lo
tanto, debe ser planeada, coordinada y desarrollada en forma adecuada para que
produzca los beneficios del colaborador y la institucién. Permitird que las personas al
interior sean retroalimentadas para proporcionarles orientacion, autoevaluacion,
autodireccion y autocontrol capacitandolas para que puedan alcanzar mejor los

objetivos propuestos.

La evaluacion del desempeiio no es un fin en si, sino un importante medio para
mejorar y ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion
efectiva a todos los miembros de la entidad considerando tanto los objetivos de la

organizacién como los objetivos de los individuos.
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En cuanto a higiene y Seguridad Laboral se debe tener en cuenta las siguientes
condiciones del trabajo: lluminacion, temperatura, y ampliacion de espacios en las
oficinas permitiendo la libre movilidad de los colaboradores; asi como el uso del

equipo de proteccion adecuado para las areas que lo ameritan.
La capacitacion

Juega un papel fundamental, donde se propone la construccion de actividades
disefiadas para mejorar el conocimiento, los conceptos, las creencias y actitudes, las

habilidades en el desarrollo organizacional.

A través de la capacitacion, las organizaciones hacen frente a sus necesidades
presentes y futuras utilizando mejor su potencial humano, el cual, a su vez, recibe la
motivacion para lograr una colaboracion més eficiente, que naturalmente busca

traducirse en incrementos de la productividad.
Medicidén y/o evaluacién del clima organizacional en la institucién.

La medicion del clima organizacional permite conocer como es percibida la empresa
por sus trabajadores; logrando identificar las fortalezas o aspectos bien valorados de
la cultura organizacional, asi como identificar las fuentes de insatisfaccion que

contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Brinda las bases para la planeacion e intervencion orientadas hacia el mejoramiento
de la calidad de vida, la productividad del trabajo, la armonia en las relaciones
interpersonales y el desarrollo de la eficiencia de la organizacién a corto, mediano o

largo plazo.
Fortalecimiento de la comunicacion.

La comunicacion esta dirigida a alcanzar la magnitud de funcionar como mecanismo
fundamental para la interiorizacion de conocimientos, la incorporacion de habilidades,
el perfeccionamiento de las empresas y el fortalecimiento de la cultura

organizacional.
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Las relaciones entre los integrantes de una organizacién, constituyen un proceso
comunicacional, a través del mismo se emite y obtiene informacion, se transmiten
modelos de conducta, y se ensefian metodologias de pensamientos. Al mismo
tiempo, una buena comunicacion permite conocer las necesidades de todos aquellos
que integran una organizacion permitiendo construir, transmitir, consolidar y
preservar una clara vision compartida, los valores, la mision y los objetivos de la

misma.
Edificar mejores espacios.

Es muy importante lograr que los espacios de trabajo sean cémodos, frescos,
amplios, que ofrezcan las mejores condiciones a los colaboradores, asi se obtendra
un lugar de trabajo que atraiga y retenga al mejor talento humanoy le permita

trabajar eficazmente.

La idea es identificar los pequefios cambios que pueden ayudar a disminuir el ruido,
equilibrar la temperatura, mejorar la calidad del aire, distribuir adecuadamente los
espacios de acuerdo a las funciones y necesidades del colaborador que los ocupe y

permitir la mayor entrada posible de luz natural.
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VIlIl. Conclusiones

Con base a los resultados obtenidos se concluye:
El clima organizacional del area administrativa de FAREM Esteli no es satisfactorio.
En lo que se refiere a los ambientes fisicos:

e lluminacién: el area administrativa cuenta con suficiente luz solar y artificial
en el interior de cada uno de sus espacios, lo cual permite que los
colaboradores realicen sus labores satisfactoriamente.

e Ergonomia laboral: el confort de puesto de trabajo no es el adecuado para el
ejercicio de funciones dentro del area en la que se desenvuelven.

e Ambiente térmico: el hacinamiento que existe dentro de area administrativa
provoca temperatura inadecuada, lo que provoca incomodidad, estrés y

reduce el rendimiento productivo.

Del ambiente social:

Ambiente institucional: a los colaboradores del area administrativa les agrada la
institucion donde laboran por la buena comunicacion y socializacién entre los

compaferos.

e Ambiente de colaboracion: generalmente el area administrativa se
caracteriza por contar con un ambiente de mutua ayuda entre sus
colaboradores, fortaleciendo las relaciones de confianza, compromiso para un
ambiente laboral idéneo.

e Buen trato laboral: los colaboradores consideran en su mayoria que no

reciben el trato adecuado de su jefe inmediato.

De las caracteristicas personales:

Identidad organizacional: la mayoria de los puestos de trabajo del area
administrativa estan ocupados por mujeres, apropiadas fuertemente de la misién y

vision de la institucion.
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e Ubicacion del puesto: los perfiles laborales del area administrativa se
encuentran asignados segun nivel académico, pero no en su totalidad porque

la estructura organizativa ya dispone de los puestos que existen actualmente.

Del comportamiento organizacional:

Accesibilidad de los recursos: se proporciona en esta area todos los recursos
materiales y econdmicos necesarios, para realizar las labores asignadas con

eficiencia y eficacia, llegando a cumplir con las metas establecidas por la institucion.

e Capacitaciéon: actualmente los colaboradores del area administrativa no han
sido capacitados de acuerdo al perfil del puesto de trabajo en que se
desenvuelven.

e Reconocimiento laboral: el trabajo que realizan los colaboradores en su
mayoria no son reconocidos, por lo que es causa de desmotivacién tanto

personal como profesional, reduciendo la productividad laboral.

De la satisfaccion laboral:

Es importante proporcionar condiciones favorables de trabajo que implican
ambientes adecuados fisicos, tiempo y sociales que ayudan al bienestar de los

colaboradores para la realizacion de las tareas asignadas dentro del area.

Implicito estd en el puesto de trabajo la remuneracion, los reconocimientos
monetarios y verbales, asi como la promocién de puestos y la apropiada capacitacion
de acuerdo al perfil ocupacional para que puedan ejercer sus labores con

entusiasmo.

Un colaborador satisfecho trabaja motivado, proporciona buenas conductas de
comportamiento, tienen buenas relaciones sociales con sus compafieros tantos

personales como laborales y es un recurso humano productivo para la institucion.

En cuanto a la hipotesis se concluye que existe relacion significativa entre las

dimensiones del clima organizacional para la satisfaccion laboral, por la estructura
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organizacional de la institucion ya que obedece a las reglas, procedimientos y

normas establecidas segun el orden de comunicacion jerarquica.

El vinculo de las relaciones humanas proporciona un desafio desde lo individual en
su puesto de trabajo hasta lo grupal, cuando se requiere de la ayuda o la
colaboracion mutua, para alcanzar los objetivos propuesto del individuo como de la
institucion. Es necesario que para llegar a un fin planteado se realice con

responsabilidad, por consiguiente, lleva a la satisfaccién laboral.
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IX. Recomendaciones

La Institucion publica esta disefiada para atender necesidades sociales mediante el
ofrecimiento de servicios dirigidos a la sociedad. Bajo una estructura previamente
creada donde se debe trabajar interrelacionadamente y que inevitablemente afecte al

medio ambiente.

Para la adaptacion a estas nuevas necesidades, es necesario realizar cambios que
pueden ser: estructurales fisicos y funcionales, que permitan una mayor sensacion
de amplitud de espacios propio que cause un mayor impacto visual y sensitivo tanto
para los colaboradores como para los que requieren la atencion de esta area. Los
resultados se esperan a un corto plazo, en tanto, los funcionarios puedan lograrlo
con efectos inmediatos. Dandole un giro trascendental al clima organizacional para la

satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa.
Se proponen las siguientes recomendaciones:

e Elaborar una campafia de empoderamiento de la filosofia institucional para el
sexo masculino; para que sus colaboradores se identifiquen y apropien de la
mision y vision de la institucion.

e Fortalecimiento al desarrollo de personal, con el propésito de implantar
programas integrales de capacitacion ofreciendo herramientas a los
empleados para lograr un cambio de actitud, como base para mejorar el
desempenfio de sus funciones.

e Implementacion de programas de evaluacion del desempefio y diagnostico de
necesidades de capacitacion.

e Realizaciéon de mediciones de clima organizacional periodica, con el fin de
mantener un ambiente optimo para el desarrollo de las funciones laborales.

e Fortalecimiento en la comunicacion administrativo organizacional para
proporcionar un buen ambiente de trabajo promoviendo la eficiencia laboral.

e Suministrar a cada directivo su espacio fisico propio, para que tengan

privacidad y puedan resguardar la informacion institucional.
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Anexo 1: Encuesta

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA
FAREM ESTELI

Encuesta

La presente encuesta tiene como objetivo determinar la incidencia del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, como trabajador de institucién, en cada uno
de los aspectos presentados.

Las respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su desempefio
laboral.

Edad: 18 a 25 aflos’ D 26 a 35 afiosC > 36 a 45 afios C D mas de 45 afios C O

Puesto que desempefia Sexo:M___F

Escala de calificaciones

Grado Calificacion
A Siempre
B Generalmente
C A veces

Asigne con una X el grado que considere conveniente.

PUESTO-EMPRESA

1. El puesto que actualmente desemperfio es el adecuado a mis conocimientos.
Sl NO

2. Me siento satisfecho con la labor que desempefio dentro de la institucién.
Sl NO
3. Creo poder superarme dentro de mi puesto y aspirar a uno mejor.
A B C

OO O
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4. Lainstitucibn me proporciona los recursos necesarios para poder llevar a cabo
mis actividades eficientemente.
Sl NO

OO

5. Siento que mi puesto tiene futuro dentro de la institucion.
A B C
OO O
6. Estoy satisfecho con mi trayectoria en la institucion.
Sl NO
O O
7. El puesto que ocupo en la institucion, esta en relacion con el nivel de estudios
que poseo.
A B C
OO O
AMBIENTE FISICO
8. Es agradable el ambiente de la institucion.
Sl NO
O O
9. Me siento contento con el entorno inmediato de mi puesto de trabajo (mesa,
maquina, vehiculo, mostrador, etc)
Sl NO
O O
10.Acabo la jornada de trabajo cansado como consecuencia del desarrollo de mis
funciones.
A B C
OO O
11.En mi lugar de trabajo hay suficiente luz natural.
A B C

OO O
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12.Poseo espacio suficiente en mi puesto de trabajo.
Sl NO
O O
13.Tengo suficiente luz eléctrica en mi puesto de trabajo.
A B C

OO O

14.Con frecuencia hace calor en mi lugar de trabajo.
A B C

15.Los servicios sanitarios estan limpios.
A B C

OO O

AMBIENTE SOCIAL
16.Conozco las prestaciones a las que tengo derecho.
A B C

OO O

17.De acuerdo con los sueldos que hay en mi institucién, considero que deberia

de ganar mas.

A B C
OO O
18.En mi institucion se respetan las prestaciones de acuerdo a la ley.
A B C
OO O
19.El trato mostrado por mi jefe inmediato es adecuado.
Sl NO
O O
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20.En mi departamento existe un ambiente de mutua ayuda.
A B C
OO O
21.El trato que recibo de mis comparieros es adecuado
A B C
OO O
22.Considero que existe un ambiente de confianza con mis compaferos.
Sl NO
O O
23.Existe suficiente apoyo de las otras areas de trabajo para cumplir con mis

funciones.
A B C
OO O
24.Considero que mi jefe es un buen generador de un buen ambiente de trabajo.
Sl NO

O O

25.Considero que mi jefe es participativo.
B C

A
OO O
26.Considero que mi jefe es autoritario
A B C
OO O
27.Considero que mis comparferos son generadores de un buen ambiente de

trabajo.

A B C
OO O

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

28.Me han capacitado para desarrollar mi trabajo.
Sl NO

OO
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29.Considero que la capacitacion que he recibido me permite desarrollar
adecuadamente mis actividades.
A B C
OO O
30.Siento que la institucidbn se preocupa por la adecuada capacitacion de los

empleados.
A B C
OO O
31.Mi jefe se preocupa por capacitarme.
B C

A
OO O
32.Siento que la capacitacion me ha ayudado a crecer dentro de la empresa.
A B C
OO O
33.Me gustaria cambiar de puesto de trabajo dentro de la institucion.
A B C
OO O
34.Me considero mal valorado en el puesto de trabajo que ocupa en la institucion.
A B C
OO O
35. La capacitacion que he recibido me permite ser mas productivo.

A B C
36. Siento que mi jefe inmediato esta bien capacitado para dar instrucciones a mi

area.
A B C

OO O
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37.Conozco la misién y vision de mi institucion.

Sl NO
O O
38.Creo que si existiera la posibilidad de ascenso, me tomarian en cuenta.
A B C
OO O
39.Se reconoce mi buen desempefio laboral.
Sl NO
O O

40. Solo falto a mis labores cuando tengo verdaderas emergencias.
B C

A
OO O

Gracias por su colaboracién.
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Anexo 2: Guia de observacion.

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA
FAREM ESTELI

Descripcién de las tareas.

Trata de reflejar una descripcion precisa como sea posible de la tarea efectuada por
el colaborador en su puesto de trabajo antes de abordar pormenorizadamente cada
uno de los elementos de sus condiciones de trabajo.

A. Entorno fisico.
1. Ambiente térmico.

Temperatura en el puesto de trabajo

Nivel de esfuerzo del trabajador en la realizacion de una tarea.
Tiempo de exposicion a la temperatura del puesto.
Variaciones de temperatura si el trabajador se desplaza.
Utilizacion de medios de proteccion.

2. Ruido.

Nivel sonoro global.
Nivel sonoro por banda de frecuencias interno.

3. lluminacién

Nivel de iluminacion general

Nivel de iluminacién en el puesto de trabajo

Grado de contraste entre el color de pintura de paredes y mobiliario.
Tipo de iluminacidn (artificial, natural)

Deslumbramiento de entrada.

4. Ergonomia.

Ubicacién de oficinas respecto al organigrama

Espacio del mobiliario

Estado fisico del mobiliario.

Salud laboral (asignacion de mobiliario adecuado para una correcta
postura)

B. Carga fisica.

Posturas y duracion en el desarrollo de las tareas asignadas.
Sexo.

71
Seminario de graduacion



9
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua éﬁmm

"y

C. Carga mental.

1.

2.

Apremio de tiempo.

e Modo de remuneracion

e Numero de pausas durante la jornada de trabajo.

Atencion.

e Riesgos de accidentes

e Eventualidad de hablar con los compafieros (aglomeracion de personal)

D. Aspecto psicosocial.

1.

4.

Iniciativa

e Autocontrol del ritmo de trabajo.

Status social

e Nivel de formacion requerido para el puesto.
Comunicaciones.

e Socializacion con los compafieros.

e Desplazamiento a otras areas de trabajo.

e NuUmero de personas cercanas.

Cooperacion

e Tipos de relaciones de trabajo (funcionales, jerarquicas)

E. Tiempo de trabajo.

1.

2.

Tipo de horario.

e Fijo

e Turnos

Duracién del trabajo
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Anexo 3. Entrevista

)

) i FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA
FAREM ESTELI
Objetivo:

Analizar el estado de la satisfaccion laboral de los colaboradores de acuerdo al
clima organizacional en que se desempefian.

10.

¢, Como puede describir el clima organizacional del area administrativa de la
institucion?

¢Considera que el clima organizacional es el propicio para el buen
desempefio de los colaboradores?

¢De qué manera afecta/satisface el clima organizacional a los colaboradores
del area administrativa?

¢, Como mide la satisfaccion laboral de los colaboradores?

¢De qué manera aportan los diferentes colaboradores del &rea administrativa
para exista un clima de armonia y colaboracion?

Describa los diferentes ambientes fisicos que componen el area
administrativa

¢ Qué importancia tiene para usted los ambientes fisicos en el operan los
colaboradores administrativos?

¢, Considera usted que las condiciones de trabajo son las adecuadas?

¢Hasta qué punto es aceptada la evaluacion del desempefio de los
colaboradores?

Le han advertido del sigilo adecuado para el manejo de la informacion

administrativa dentro del area.
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Anexo 4

Cronograma de Actividades
Marzo Abril Mayo Junio Julio I

Actividades
(Semanas) (Semanas) (Semanas) (Semanas) (Semanas)

Plan o disefio de
la investigacion

Eleccion o
delimitacion del
tema

Justificacion

Objetivos
Elaboracion del
marco tedrico
Elaboracion de
hipétesis
Operacionalizaci
on de variables
Disefno
Metodologico
Elaboracion de
instrumentos
(encuestas,
entrevistas, guia
de observacion)
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Anexo 5

Presupuesto Econémico

Costo
NO. unitario | Costo

Actividad Personas |Cantidad | u/m C$ Total C$
Transporte 3 90 | carrera 12.00| 3,240.00
Alimentacion 3 20 | cena 80.00| 4,800.00
Internet 1 90 | hora 10.00 900.00
Impresion 1 60 | pagina 5.00 300.00
Fotocopias 1 408 | pagina 1.50 612.00
Encuadernado 1 1| pagina 50.00 50.00
Total Gastos..........vovvvvviiriiiiiiierinnnnn. 9,902.00
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Anexo 6. Tablas de Contingencia

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Sexo * edad 68 100.0% 0 .0% 68 100.0%
Fuente: Elaboracién propia
Tabla de contingencia Sexo * edad
Recuento
edad
de 18 a 25 de 26 a 35 de 36 a 45 de 45 a mas Total
Sexo Masculino 2 7 9 7 25
Femenino 6 17 10 10 43
Total 8 24 19 17 68

Fuente: Elaboracion propia

Estadisticos

El puesto que actualmente desemperio es el adecuado para mis conocimientos

N Validos 68
Perdidos 0
Fuente: Elaboracién propia
El puesto que actualmente desempefio es el adecuado para mis conocimientos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 40 58.8 58.8 58.8
Generalmente 13 19.1 19.1 77.9
A veces 15 221 221 100.0
Total 68 100.0 100.0
76

Seminario de graduacion




Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

Fuente: Elaboracion propia

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Me siento satisfecho con la 68 100.0% 0 .0% 68 100.0%

labor que desempefio

dentro de la institucion *

Sexo

Fuente: Elaboracién propia

Tabla de contingencia Me siento satisfecho con la labor que desempefio dentro de la institucién * Sexo

Recuento
Sexo
Masculino Femenino Total
Me siento satisfecho con la labor que Si 16 33 49
desempefio dentro de la institucion No 9 10 19
Total 25 43 68

Fuente: Elaboracion propia

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
La institucion me 68 100.0% 0 .0% 68 100.0%

proporciona los recursos
necesarios para poder llevar
a cabo mis actividades

eficientemente * Sexo

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla de contingencia La institucién me proporciona los recursos necesarios para poder llevar a cabo

mis actividades eficientemente * Sexo

Recuento
Sexo
Masculino Femenino Total
La institucién me proporciona los Si 14 33 a7
recursos necesarios para poder llevara Ng 11 10 21
cabo mis actividades eficientemente
Total 25 43 68
Fuente: Elaboracion propia
Resumen del procesamiento de los casos
Casos
Vélidos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Me gusta la Institucion * 68 100.0% 0 .0% 68 100.0%
edad
Fuente: Elaboracién propia
Tabla de contingencia Me gusta la Institucion * edad
Recuento
edad
de 18 a 25 de 26 a 35 de 36 a 45 de 45 a mas Total
Me gusta la Institucion Si 5 18 14 15 52
No 3 6 5 2 16
Total 8 24 19 17 68
Fuente: Elaboracion propia
Estadisticos
Mi puesto de trabajo (mesa, maquina, vehiculo, mostrador, etc) me resulta agradable
N Validos 68
Perdidos 0
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Fuente: Elaboracion propia

Mi puesto de trabajo (mesa, maquina, vehiculo, mostrador, etc) me resulta agradable

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélidos Si 27 39.7 39.7 39.7
No 41 60.3 60.3 100.0
Total 68 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
Estadisticos
En mi lugar hay suficiente luz ambiental
N Vélidos 68
Perdidos 0
Fuente: Elaboracion propia
En mi lugar hay suficiente luz ambiental
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 40 58.8 58.8 58.8
Generalmente 20 294 29.4 88.2
A veces 8 11.8 11.8 100.0
Total 68 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Tengo espacio suficiente en mi puesto de trabajo

Estadisticos

N Validos 68
Perdidos 0
Fuente: Elaboracion propia
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Tengo espacio suficiente en mi puesto de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Si 28 41.2 41.2 41.2
No 40 58.8 58.8 100.0
Total 68 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
Estadisticos
Con frecuencia hace calor en mi lugar de trabajo
N Validos 68
Perdidos 0
Fuente: Elaboracién propia
Con frecuencia hace calor en mi lugar de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 30 44.1 44.1 44.1
Generalmente 24 35.3 35.3 79.4
A veces 14 20.6 20.6 100.0
Total 68 100.0 100.0
Fuente: Elaboracién propia
Resumen del procesamiento de los casos
Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje Porcentaje
El trato mostrado por mi jefe 68 100.0% 0 .0% 68 100.0%
inmediato es adecuado *
edad * Sexo
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Fuente: Elaboracion propia

Tabla de contingencia El trato mostrado por mi jefe inmediato es adecuado * edad * Sexo

Recuento
edad
Sexo de18a25 | de26a35 | de36a45 | de 45amas Total
Masculino El trato mostrado por mi~ Si 1 4 2 4 11
jefe inmediato es No 1 3 7 3 14
adecuado
Total 2 7 9 7 25
Femenino El trato mostrado por mi  Si 4 12 6 6 28
jefe inmediato es No 2 5 4 4 15
adecuado
Total 6 17 10 10 43
Total El trato mostrado por mi  Si 5 16 8 10 39
jefe inmediato es No 3 8 11 7 29
adecuado
Total 8 24 19 17 68
Fuente: Elaboracién propia
Estadisticos
En mi departamento existe un ambiente de mutua ayuda
N Validos 68
Perdidos 0
Fuente: Elaboracién propia
En mi departamento existe un ambiente de mutua ayuda
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 26 38.2 38.2 38.2
Generalmente 30 44.1 44.1 82.4
A veces 12 17.6 17.6 100.0
Total 68 100.0 100.0
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Fuente: Elaboracion propia

Estadisticos

Considero que mis comparieros son generadores de un buen ambiente laboral

N Validos 68
Perdidos 0
Fuente: Elaboracion propia
Considero que mis compafieros son generadores de un buen ambiente laboral
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Siempre 7 10.3 10.3 10.3
Generalmente 20 294 294 39.7
A veces 41 60.3 60.3 100.0
Total 68 100.0 100.0
Fuente: Elaboracién propia
Estadisticos
Me han capacitado para desarrollar mi trabajo
N Validos 68
Perdidos 0
Fuente: Elaboracion propia
Me han capacitado para desarrollar mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Si 18 26.5 26.5 26.5
No 50 73.5 73.5 100.0
Total 68 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Sexo * Conozco la misién y 68 100.0% 0 .0% 68 100.0%
vision de mi institucion
Fuente: Elaboracion propia
Tabla de contingencia Sexo * Conozco la mision y visiéon de mi institucion
Recuento
Conozco la mision y visién de mi institucién
Si No Total
Sexo Masculino 15 10 25
Femenino 39 4 43
Total 54 14 68
Fuente: Elaboracién propia
Estadisticos
Se reconoce su buen desemperio laboral
N Validos 68
Perdidos 0
Fuente: Elaboracion propia
Se reconoce su buen desemperio laboral
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Si 25 36.8 36.8 36.8
No 43 63.2 63.2 100.0
Total 68 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo n° 7 Sistematizacién de entrevista

Objetivo:

Analizar el estado de la satisfaccion laboral de
clima organizacional en que se desempefian.

los colaboradores de acuerdo al

Preguntas Administradora Contadora
MSc.. Magdania Vindell MSc.. Karla Pefia
¢,Coémo puede | El clima organizacional de | Para mi que tengo poca
describir el clima | FAREM Esteli area | experiencia en temas
organizacional del | administrativa se desarrolla | organizativos que este, es
area administrativa | en un ambiente publico | similar a otras instituciones
de la institucion? donde frecuentan | publicas o privadas. Se conjuga
estudiantes y se relacionan | en momentos de tension,
con el personal docente y | exigencias laborales, otros

administrativo
necesidad de
Dentro de estas, se
encuentran las unidades
administrativas  bajo una
unidad jerarquica
establecido en el
organigrama  institucional,
definiendo las actividades de
cada colaborador en wun
manual de funciones
centralizado en  UNAN
Managua, cada unidad
presenta un jefe inmediato
bajo una sola direccion
(Decanatura).

Es un ambiente Ilaboral
adecuado para el desarrollo
de cada wuna de |las
actividades se trabaja en
equipos de trabajo para
lograr y cumplir con la
mision y vision de la facultad
y respetar los principios

segun la
atencion.

momentos de alegria, de éxitos
o logros, y lo imposible es que
no se cae en el fatalismo ni en el
triunfalismo si no que se trata de
trabajar de la mejor manera
posible.
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impulsadores de la misma.

Las actividades que se
desarrollan estan inmersas
en la sociedad y en el pais.

¢, Considera que el
clima
organizacional es
el propicio para el
buen desempefio
de los
colaboradores?

Considero que es el
adecuado; sin embargo,
hay que mejorar. La
facultad tiene un plan de
mejoras para los
proximos afios, el cual
esta de conformidad a

Si  cuenta con un clima
organizacional, pero podria ser
mejor; por que no existen
instituciones perfectas, siempre
se busca mejorar, Vivir
actualizandonos en técnicas,
etc. Y de acuerdo a la realidad

las sugerencias y | de la institucion puedo decir que

observaciones emitidas | es bastante bueno.

por los pares

evaluadores realizadas

en el 2014.
¢De qué manera Satisface en el | Afecta que no existe un
afecta/ satisface el desempeiio laboral, | departamento  para  brindar
clima logrando los objetivos de | mejores condiciones laborales.
organizacional a la institucién a través de | Limitacibn de espacio fisico
los colaboradores cada una de las | (espacio insuficiente), el no
del area actuaciones, cumplimiento con las
administrativa? comportamientos, obligaciones laborales (horarios,

conductas desde la | jornadas laborales).

funcion de su cargo.
Considero que el clima
organizacional no afecta,
si no que favorece.

Satisface que no existe buena
comunicacion, apoyo mutuo
entre los integrantes en las
diferentes actividades.
La flexibilidad y compresion en
el manejo del tiempo.

La motivacion laboral
(reconocimiento del desempefio
laboral).
¢Como mide la|Es dificil medir la | Para medir la satisfaccion y
satisfaccion laboral | satisfaccibn es un aspecto | estamos hablando de momentos
de los | cualitativo y no cuantitativo. | subjetivos:
colaboradores? Se determina por el | Satisfecho; Poco satisfecho.
resultado de sus | No satisfecho: Regular
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operaciones de conformidad
con sus funciones.

satisfecho.
En mi caso,
satisfecho.

l[o ubico como

¢De qué manera
aportan los
diferentes
colaboradores del
area administrativa
para que exista un
clima de armonia y
colaboraciéon?

Los aportes se obtienen en
las diferentes reuniones,
capacitaciones. Y para el
logro de un clima arménico
y de colaboracion depende
de la conciencia en las
practicas de nuestros
principios impulsadores de
la facultad.

e A travées de la buena
comunicacion

e El respeto mutuo

e La colaboracion fluida en
los aspectos laborales ya
gue a veces es comun
gue existan personas
gue buscan entorpecer el
trabajo ajeno, eso aca en
esta area no existe.

Describa los
diferentes
ambientes fisicos

que componen el
area
administrativa?

Area de Administracion:
espacio reducido para la
cantidad de personas que

laboran: Responsables de
compras, Oficinista,
Secretaria, Asistente, Gestor
de  compras, Servicios
Generales (Hacinamiento)
se  necesita mayor
climatizacion y mobiliario
adecuado.

Area de Inventario: laboran
3 personas (actualmente se
esta  construyendo esta
area) falta climatizacion.
Area de Registro: laboran
seis personas.

Conductores: No tienen un
espacio definido.

e Oficinas

e Jardines

e Aula

e Departamentos
e Bafios

e Bares

e Salas de reunion

¢,Qué importancia
tiene para usted
los ambientes
fisicos en el que
operan los
colaboradores

Es importante el
acondicionamiento del
espacio fisico de los
trabajadores por multiples
factores: salud, eficiencia,
calidad, productividad,

De mucha importancia porque
tiene que haber espacios fisicos
adecuados tanto para
comunicar. Que exista buena
ventilacién, iluminacién que haya
higiene en los bafios, bares, etc.

Seminario de graduacion

86




Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

administrativos?

rendimiento, mejor,
atencion, entre otros.

¢Considera usted

que las
condiciones de
trabajo son las
adecuadas?

Considero  que las
condiciones de trabajo son
las adecuadas y minimas.
Sin embargo, la proyeccion
del plan maestro de la
facultad es maximo, para
garantizar la infraestructura
Optima de la facultad, no
solo en el area
administrativa, si no en la
docencia y en las
condiciones de espacios
para los estudiantes.

e Basicos

e Minimas: bueno ay que
hacer mejoras

e Suficientes: bien con

mejoras maximas

¢Hasta qué punto
es aceptada Ila
evaluacion del
desempeiio de los
colaboradores?

La aceptacibn es buena
esta escala aumenta segun
el espacio donde se
encuentre el trabajador, el
desempeiio laboral ha sido
satisfactorio.

Las evaluaciones implican temor
cuando no se tiene la costumbre
el habito, pero son muy
importantes. Ya que una vez que
los trabajadores se
acostumbren, pueden ser vistas
con propiedades de superacion
y mejoras.

¢ Existe sigilo
adecuado para el
manejo de la
formacion
administrativa
dentro del area?

Si existe sigilo de
informacion y éste, esta de
conformidad al reglamento
interno, normas técnicas,
control interno, etc.

Este es un principio basico en
toda institucion y especifica. En
FAREM ha sido una de las
cualidades y fortalezas que se
ha tenido mas en la parte
financiera porque es una area
delicada.
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