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RESUMEN

La presente investigacion surge en razon a las debilidades encontradas en el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal que labora en la organizacion. La
misma se planted como objetivo general: Analizar el clima organizacional como factor
relevante en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Division de Recursos
Humanos de la Zona Educativa del Estado Portuguesa. La naturaleza del estudio se
enmarco en el paradigma cuantitativo, el tipo de investigacion fue descriptiva bajo un
disefio de campo, con base documental. La poblacién y muestra estuvo conformada por
las cuarenta y cinco (45) personas que desempefian cargo administrativo en la Division
de Recursos Humanos. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento un
cuestionario dirigido al personal administrativo consto de veinticuatro (24) items con tres
(3) alternativas de respuestas: Siempre, Casi siempre y Nunca. La validez del instrumento
se efectud a través del juicio de tres (3) expertos: dos (2) especialistas en el area Gerencial
y un Especialista en Investigacion. Los resultados obtenidos indican que El personal
administrativo de La Division de Recursos Humanos muestra falta de formacion y
progreso profesional, al brindarles la oportunidad a los trabajadores el aprender a
desarrollar, o adquirir las competencias en el cual fue asignado en el cargo.

Palabras Clave: Clima Organizacional/Satisfaccion Laboral/Personal Administrativo.

ABSTRACT

The present investigation arises due to the weaknesses found in the organizational climate
and the job satisfaction of the personnel that works in the organization. The same was
raised as a general objective: Analyze the organizational climate as a relevant factor in
the job satisfaction of the administrative staff of the Human Resources Division of the
Educational Zone of the Portuguese State. The nature of the study was framed in the
quantitative paradigm, the type of research was descriptive under a field design, with
documentary basis. The population and sample consisted of forty-five (45) people who
hold an administrative position in the Human Resources Division. The technique used
was the survey and the instrument was a questionnaire addressed to the administrative
staff consisting of twenty-four (24) items with three (3) alternative answers: Always,
Almost always and Never. The validity of the instrument was carried out through the
judgment of three (3) experts: two (2) specialists in the Management area and one
Specialist in Educational. The results obtained indicate that the administrative staff of the
Human Resources Division show a lack of training and professional progress, by
providing the opportunity for workers to learn to develop, or acquire the skills in which
they were assigned to the position.

[363]


mailto:arelisf26@gmail.com

Keywords: Organizational Climate / Job Satisfaction / Administrative Staff.

INTRODUCCION

En los Gltimos afios, las organizaciones han pasado por importantes cambios en lo
econdmico, social, politico y cultural, que se traducen en el paso de la sociedad industrial
a otra basada en la informacion y el conocimiento tecnoldgico. Las organizaciones son
estructuras administrativas creadas para lograr metas u objetivos por medio del recurso o
talento humano. Segun Hall (1980), una organizacion “es un grupo social compuesto por
personas, tareas y administracion que forman la estructura tendiente a producir bienes,
servicios 0 normativas para satisfacer las necesidades de una comunidad dentro de un
entorno, que han sido dispuestas”.

En este particular, Hampton (1989), el clima organizacional “es la expresion
personal de la «percepcion» que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion
a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion”. El
Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones; esto se da teniendo en cuenta que buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder
de vista el recurso humano.

No cabe duda que en la organizacion quien logra la gestion y el cumplimiento
tanto de las metas como de los objetivos establecidos, es el recurso humano y que ellos
son el factor estratégico de la compafiia, Ortiz (2012).

El recurso humano se constituye, a todas estas, en un elemento fundamental que
da validez y uso a los demas recursos, en este sentido el personal de la organizacion puede
desarrollar habilidades y competencias que le permitiran que la ventaja competitiva de la
empresa pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo, posibilitando asi que pueda
hablarse de la construccion de un recurso humano inimitable, Gnico y competitivo en la
corporacion.

El clima organizacional, por su parte, es de vital importancia para toda institucion,
por cuanto ayuda en la comunicacion, satisfaccion y al buen desempefio de las funciones
de las personas que se encuentran dentro de ella, por tal razén, se deben tener condiciones
adecuadas y favorables que permitan alcanzar los objetivos y metas planteadas.

Es alli, donde el ambiente laboral refleja los factores que frecuentemente estan
presentes dentro de una organizacion ya sean estructurales, fisicos, psicoldgicos o

sociales, los cuales influyen en la productividad, calidad y eficacia en las organizaciones,
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al brindar un ambiente propicio al lograr un mejor rendimiento laboral y aprovechamiento
del potencial humano, dependiendo de la forma de como se oriente al personal y la manera
como éste se interrelacione con el medio donde desempefie sus funciones laborales. Segln
Alvarez (1992), “es de relevancia que cada trabajador se encuentre satisfecho, porque asi
le permitira obtener un desenvolvimiento adecuado en su puesto de trabajo y de esta
manera los resultados iran en funcion de la efectividad en la organizacién” (p. 253).

Ahora bien, el objeto de estudio se desenvuelve en un contexto de crisis de indole
econdémico, politico, social y cultural, que ocurren a nivel mundial, tal como lo sefiala,
Informe de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO, 2010), ante los nuevos desafios que reclama la sociedad del
conocimiento, donde las organizaciones estan llamadas a sufrir transformaciones que
puedan dar respuestas consonas a diversos desafios a la hora de enfrentarlos.

Por su parte, las organizaciones, en general, se encuentran demandadas desde
adentro y desde afuera por cambios y/o necesidades efectuadas en el entorno como:
resistencia al cambio, ausencia de trabajo en equipo, deficiente comunicacion,
motivacion, falta de liderazgo, entre otras, al querer innovar o romper paradigmas
tradicionales. Pérez (2006). Los cambios ocupan un espacio importante en la actualidad.

Asi lo sefiala Vargas (2000), cuando expresa que los acelerados cambios que se
estan efectuando en estos tiempos de posmodernidad, afectan “todos los ordenes,
econdmicos, sociales y politicos y, por lo tanto, también afectan el mundo de las
organizaciones. Por supuesto, todos estos cambios estdn modificando maneras de pensar,
formas y estilos de vida, quehaceres y actividades de los individuos (p. 2).

3

En tal sentido, las organizaciones, segin Chiavenato (2015), expresa que “una
organizacion es una entidad social compuesta por personas y recursos, estructurada y
dirigida deliberadamente a alcanzar un objetivo comun” (p.18).

Es decir, que las organizaciones justifican su existencia en la medida que sirven
como medio para satisfacer las necesidades de la sociedad, sin embargo, no se puede
desvincular su funcionamiento de la calidad de los recursos humanos que en ellas prestan
sus servicios, puesto que es bajo la responsabilidad de los trabajadores donde descansan
las posibilidades para alcanzar los objetivos y metas institucionales.

Por esta razon, los trabajadores que conforman las organizaciones, ejercen un
papel fundamental en el logro de objetivos comunes, no solo puede concretarse si las
personas que interactdan en las organizaciones, establecen un contrato psicolégico lo

suficientemente fuerte que les permita desenvolverse en la misma, actuando de manera
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armonica con las normas, valores, estilo de comunicacién, comportamientos, creencias,
liderazgo, entre otros, Alvarez (2001); esto implica, que los gerentes desarrollen nuevas
técnicas de atencion al personal, lo cual necesariamente amerita la calidad y la
productividad del capital humano en las organizaciones.

De alli la importancia de fomentar un clima laboral armonioso que se produzcan
interacciones entre sus miembros, siendo imprescindible, la percepcion positiva que los
trabajadores mantienen con respecto a su ritmo de trabajo, pues el éxito de una institucion
depende de gran manera como su personal lo asume, es decir, como la perciben.

Teniendo en cuenta lo manifestado por Dessler (1976) que la importancia del
concepto de clima esta en la funcion que cumple como vinculo entre aspectos objetivos
de la organizacién y el comportamiento subjetivo de los trabajadores. Es por ello, que su
definicion se basa en el enfoque objetivo de Forehand y Gilmer (1964) que plantea el
clima como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion,
la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman.

Entendiendo, que el clima organizacional segun Jovell (2007), “es una
manifestacion del capital afectivo de la organizacion, también puede ser uno de los
factores que genera adversidad en las organizaciones” (p.185). Con este senalamiento las
organizaciones deben ser mas flexibles ante los cambios que se presenten en el dia a dia,
es lo que permite mantener un ambiente de trabajo prospero y dar el impulso a los
trabajadores, es decir, que moviliza las energias de las personas y genera resultados, en
esta medida se vera la satisfaccion de compartir, el lograr de los objetivos y metas
propuestas por la organizacion.

Para Dessler y Valera (2011), el clima es percibido, como una variable interpuesta
entre una amplia gama de variables organizacionales (estructura, estilo de liderazgo, entre
otros.) y las variables de resultado final (rendimiento y satisfaccion). ElI Clima
Organizacional presenta las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para
la cual trabaja la opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.

Al respecto, Garcia (2007), sefiala que, “las organizaciones en el presente
adolecen en su gran mayoria de un buen clima organizacional, lo que conlleva a
problemas de productividad, satisfaccion de los trabajadores, demandando a que se tomen
acciones correspondientes para garantizar un buen comportamiento organizacional” (p.
128). Es por ello, que toda organizacion es creada con un fin, donde se establecen

objetivos y metas, la misma es constituida por un conjunto de personas, actividades y
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roles que interacttan entre si, al mantener un ambiente laboral que coadyuva al desarrollo
de las tareas de una manera satisfactoria.

De hecho, se estima que la satisfaccion laboral es un fendmeno asociado a una
serie de sentimientos del personal que determinan, en forma importante, su bienestar y el
compromiso con su trabajo (Chiang, Gomez y Hidalgo, 2017). En relacion con el clima
organizacional, se hace referencia general a que se trata de una caracteristico lectiva,
formada por las interacciones entre los trabajadores; fendmeno que se relaciona con la
satisfaccion y productividad en las organizaciones y de alli el interés por su estudio
(Muhoz, Coll, Torrent y Linares, 2006).

El factor humano es un ente social complejo en su gestion, a diferencia de otros
activos organizacionales, representa para los gerentes desafios constantes para que el
personal se identifique y comprometa con su organizacién en el logro de los objetivos.

De alli que el cometido del presente estudio es analizar la relacion de dependencia
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con la principal encomienda de
generar conocimiento Util a los tomadores de decisiones para el disefio e implementacién
de précticas de gestion de recursos humanos mas efectivas.

El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinion que se ha formado de
ella en términos de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas,
consideracién, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras; es la identificacion de
caracteristicas que hacen los individuos que componen la organizacion y que influyen en
su comportamiento, lo que hace necesario para su estudio, la consideracién de
componentes fisicos y humanos, donde prima la percepcion del individuo dentro de su
contexto organizacional. Por lo tanto, para entender el clima de una organizacién es
preciso comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion
y los procesos organizacionales.

Es por ello que, el clima es la clave del éxito, es y sera el fruto de excelentes
resultados; debido a que condiciona las actitudes, comportamientos, colaboracion e
integracion del capital humano para hacer mas competitiva a la organizacion,
fortaleciendo la confianza y lealtad de quienes laboran en la organizacién. Es oportuno
sefialar, que las organizaciones son extremadamente heterogéneas y diversas, cuyo
tamanio, caracteristicas, estructuras y objetivos son diferentes al momento de estructurar

0 reestructurar una organizacién (Chiavenato, 2015).
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En este sentido, conocer la presencia de organizaciones educativas, cuya dindmica
de cambio han permeado con el clima organizacional, de la cual se desarrolla su
concepcion, segun Ojeda (2013), plantea que las organizaciones educativas muchas veces
se mantiene un ambiente poco apto para la satisfaccion en el puesto de trabajo del
personal, porque la gerencia esta apegada a los lineamientos centrales y no se le brinda la
oportunidad al trabajador de exponer su punto de vista para el logro de los objetivos
individuales, muy poco se realiza el trabajo en equipo, no existe atmosfera de confianza
entre los trabajadores y el gerente, ademas la comunicacion es escasa y poco efectiva. (p.
47).

Podria decirse, que las organizaciones han sufrido transformaciones acordes a una
visién holistica de la realidad con el apoyo socio-econémico e histérico de la culturaa la
que pertenece con una vision global y compleja que las organizaciones ameritan para
desarrollarse y mantenerse en el tiempo, puesto que los profundos desequilibrios en la
cultura involucra a la sociedad, cuando a través de las épocas ha afectado los
pensamientos, sentimientos, valores, actitudes, estructuras sociales y politicas en las
nuevas formas paradigmaticas de las organizaciones.

En su efecto, Senge (2005), expresa que: “existen organizaciones que prosperan y
cobran relevancia en el futuro cuando se descubren, aprovechando al méximo la
capacidad del aprendizaje de la gente en todos los niveles de la organizacion” (p.12). Por
esto se hace necesario ahondar continuamente en la vision personal, concentrar en la
realidad objetivamente en el aprovechamiento y actualizacion del capital humano en las
organizaciones.

En un aspecto puntual, el objetivo general del estudio plantea analizar el clima
organizacional como factor relevante en la satisfaccion laboral del personal
administrativo en la division de recursos humanos de la zona educativa del estado
portuguesa; esto se alcanza desde los objetivos especificos de diagnosticar la necesidad
que presenta el personal de la division de recursos humanos con respecto al clima
organizacional; caracterizar el factor relevante en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la division de recursos humanos de la zona educativa del estado
Portuguesa; y describir la satisfaccion laboral del personal administrativo en la division

de recursos humanos de la zona educativa del estado Portuguesa.
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MATERIALES Y METODOS

Siendo la teoria de las relaciones humanas tan conocida esta constituye un acto de
formacion y reencuentro del hombre en su esencia, consiste en reflexionar y velar porque
el individuo se eduque en lo humano y no ser un inhumano o béarbaro, es decir, que actué
en sus valores en la esencia del comportamiento en cualquier contexto.

Sin embargo, las relaciones humanas van mas alla de lo cultural e histéricamente
a lo que se ha planteado. Lo que, significa un profundo reconocimiento del ser humano,
educado con caracteristicas intelectuales, en los sentimientos, emociones acordes a la
necesidad social y humana. En este particular, en la Teoria de Mayo (citado por
Chiavenato 2009), afirma que,

Es el estudio aplicado de las relaciones de trabajo requiere la integracion de varias
perspectivas, sus hallazgos fueron basados en parte en las ideas concebidas a un efecto
“dramatico" en el pensamiento administrativo. La modificacion de la iluminacion del
grupo de prueba, la realizacidén de cambios en los periodos de descanso, la reduccion de
la jornada de trabajo y la aplicacion de variantes en los sistemas de pago de incentivos,
estimulos no parecieron explicar los cambios en razén a la productividad (p.380).

En funcion a lo planteado, el comportamiento de los miembros de una
organizacion influye en la disposicion al afrontar sus relaciones con el trabajo en sus
tareas, lo que se traduce en un mejor desempefio posible al acercarse a la excelencia. Es
asi, que Mayo (1988), llego a la conclusién de la existencia de elementos que van en
aumento de la productividad, siendo estos los factores sociales y moral de los empleados
ante la satisfaccion e interrelaciones entre los miembros de un grupo de trabajo (sentido
de pertenencia) y en la eficacia administrativa, es lo que se conoce como el " Efecto
Hawthorne™.

En tal sentido, la idea principal de Mayo (ob.cit.), fue de modificar el modelo
mecanico del comportamiento organizacional para sustituirlo por otro que tuviese mas en
cuenta los sentimientos, actitudes, complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto
humano.

Esto es conocido en escuela humanistica de administracion como las relaciones
humanas, al observar fragmentacion doctrinal en los grupos locales sin establecer una
organizacion basica, es alli, donde él comenzé organizando los liderazgos, no solo en las
iglesias, sino también en las organizaciones en los empleos de los trabajadores y en los

hogares.
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Es importante sefialar, que Mayo (ob.cit.), el surgimiento de esta teoria
administrativa basada en los valores humanisticos, tuvo una amplia difusion en el hombre,
debido a que las personas no son una maquina y que se les debe dar incentivos en el
desempefio laboral. En consecuencia, cuando los directivos de una organizacion
comiencen a tratar a su personal como seres humanos, su capacidad emocional, social y
conductual, tendrd un mejor nivel de competencia y eficiencia en el trabajo que realizan.

Por ello, es necesario plantear esta teoria de las relaciones humanas, que va en
beneficio del personal administrativo de la division de recursos humanos de la zona
educativa del estado Portuguesa. Siendo un factor relevante en esta organizacion
educativa ideada con una mision y vision definida, valores, cultura, recursos fisicos
disponibles y politicas educativas Unicas que la diferencian de su percepcion acorde a la
realidad del sistema educativo venezolano.

En este estudio es importante considerar la teoria de los dos factores de Herzberg,
que a juicio de Chiavenato (2015), se manifiestan entre la satisfaccion laboral, y el
ambiente externo vinculado con el trabajo del individuo, es decir, un enfoque orientado
hacia el exterior, para explicar mejor el comportamiento humano.

Para Herzberg, la motivacion de las personas depende de dos factores: 1.-Los
factores higiénicos o extrinsecos y 2.- Los factores motivacionales o intrinsecos.
Haciendo un analisis de las diferentes conceptualizaciones, se resume que, la satisfaccion
laboral es una actitud general de relacién agrado o desagrado, que involucra aspectos
especificos del puesto, las relaciones interpersonales y elementos conexos a la labor que
desempefia cada individuo, segun explica Chiavenato (2015).

Por su parte, los factores extrinsecos, son aquellas condiciones, tanto fisicas como
ambientales, que rodean al individuo cuando trabaja, tales como: Condiciones de trabajo
y comodidad, salario, supervision (relaciones con los superiores), relaciones
interpersonales, normas y politicas de la organizacion y los beneficios sociales.

Es decir, todo lo que corresponde a la perspectiva ambiental, es destacar que los
factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento
de los trabajadores (Chiavenato, 2015).

Ademas, explica Chiavenato (Ob.cit), la teoria de Herzberg sefiala los factores
higiénicos, poseen una capacidad ilimitada para influir en el comportamiento. La
expresion higiene refleja con exactitud, su caracter preventivo y profilactico, muestra que

solo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion, cuando estos factores son éptimos,
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simplemente evitan insatisfaccion de manera sustancial y duradera; cuando son precarias,
producen insatisfaccion.

En lo concerniente al clima organizacional, volviendo a las ideas de Chiavenato
(Ob.cit), es un elemento importante en toda organizacion, este representa el ambiente
generado por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados y se refiere entonces, tanto a la parte
fisica como emocional. En la misma medida en que se puede analizar y describir una
organizacion en lo que concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos,
también es posible identificar las diferentes dimensiones de la percepcion del medio
ambiente laboral en el que se encuentra el colaborador individual e investigar su
influencia sobre la experiencia y las conductas individuales.

En esta perspectiva, a criterio de Morales (2010) sefiala que “es la interaccion que
existe entre los miembros de una organizacion con el ambiente, donde influyen los
factores psicosociales y laborales” (p.36), considerando lo expuesto se puede afirmar, que
es determinado por las interacciones que existen entre los gerentes, personal
administrativo y el ambiente total de las organizaciones a través de la percepcion, como
un medio para visualizar el estimulo que esta afectando positiva 0 negativamente el
comportamiento concluyentes de los individuos y por ende, en el desempefio de sus
funciones.

Visto de esta forma, la apreciacién por parte de la organizacion y del conjunto de
propiedades del ambiente laboral, son percibidas directamente o indirectamente por el
empleado que se supone son una fuerza que influye en su conducta.

En virtud de ello, tal persona efectla una descripcion de la multiplicidad de los
estimulos que acttan sobre €l en el mundo del trabajo y que representan su situacién
laboral, y este medio ambiente, se denomina clima de la organizacién para un individuo.

Estas percepciones individuales, consisten en una interaccion y combinacion de
caracteristicas objetivas y hechos que integran el devenir de la organizacion, por una
parte, y por la otra las caracteristicas individuales y personales del individuo que percibe
segun la disposicién.

En consecuencia, el clima de una organizacion constituye el conjunto de valores,
fines, objetivos y reglas de funcionamiento, es decir, un clima organizacional lo que
permite diferenciar a las instituciones entre si; de alli que, las personas caracterizadas por
el compromiso, la solidaridad entre los miembros y el sentido comunitario pueden devenir

en mejores resultados organizacionales.
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Por su parte, Goncalves (citado por Abdala, 2009), establece que: “el clima
organizacional es un componente multidimensional de factores que pueden
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion,
modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros” (p. 258).

Todos estos elementos suman al formar un clima particular dotado de sus propias
caracteristicas que se presenta, en cierto modo, la personalidad de una organizacion e
influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo, esta definicion enfatiza en
las caracteristicas descriptoras, que influyen en el comportamiento de las personas en el
trabajo.

Cabe destacar, que el clima organizacional es algo intangible, no se ve ni se toca,
pero tiene una existencia real que afecta todo lo que ocurre dentro de la organizacién, y a
su vez, se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de ésta.

El logro de los objetivos comunes solamente puede concretarse si las personas que
interactlian en las organizaciones, establecen un contrato psicolégico lo suficientemente
fuerte que les permita desenvolverse en la misma, actuando de manera armonica con las
normas, Vvalores, estilos de comunicacién, comportamientos, creencias, estilos de
liderazgo, lenguajes y simbolos de la organizacion.

Es por ello, que el clima laboral proporciona estados satisfactorios a quienes
integran la estructura en una organizacion, donde los gerentes deben percatarse que el
ambiente forma parte del activo de la organizacion y como tal debera ser valorado,
presentandole la debida atencion.

De todo lo planteado, el clima organizacional ha demostrado mayor utilidad en
las percepciones que el trabajador tiene de su estructura y los procesos que resultan del
medio laboral; es evidente, que en una organizacion es muy importante el clima
organizacional, segin Godoy (2014), “el clima organizacional, no quiere decir que sus
integrantes deban ser en su totalidad profesionales con mucha preparacion académica y
experiencia, aunque es indispensable tener una parte de estos componentes como un
complemento del equipo de trabajo” (p.67).

La idea expuesta por el autor, indica que la existencia del clima organizacional
esta estrechamente relacionada con la percepcion de la organizacion en las actividades
que desarrollan los miembros que alli laboran.

Y en cuanto a la satisfaccion laboral, viene a ser una medida de calidad de vida
del trabajador, donde cuantificarlo hoy es de gran importancia, para las organizaciones,

pues su medicidn es una estrategia que representa un tipo de comunicacién ascendente
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para el empleado y una oportunidad para expresar sus sentimientos (positivos y negativos)
que se presentan en el ambiente.

En tal sentido, diversos son los conceptos que sobre satisfaccion se han elaborado,
lo que refiere, la no existencia de un concepto univoco sobre el mismo, dado que los
autores lo han elaborado de acuerdo a los distintos enfoques durante el desarrollo de sus
investigaciones.

Ahora bien, autores como Seashore y Taber (1975), plantean que, son tres los
aspectos relevantes para el estudio de la satisfaccion laboral. En primer lugar, es una
especie de “...producto nacional bruto psicolégico” (p.10), dado que tiene implicaciones
en otras areas de la vida del trabajador y esto la convierte en un producto valioso de la
sociedad; en segundo lugar, es una alerta anticipada del camino de las politicas de la
organizacion, y en tercer lugar, es un predictor del comportamiento organizacional.
Siendo asi, la administracidn de recursos humanos necesita saber cuales son los aspectos
de la institucion que estan afectando los niveles de satisfaccion de su personal.

En cuanto al abordaje metodoldgico, esté enmarcada en el paradigma positivista,
con enfoque cuantitativo, el cual, a juicio de Hernandez, Fernandez y Baptista (2015),
“usa la recoleccion de datos para probar hipotesis con base a la numérica y el analisis
estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias”. (p.4),
siendo la naturaleza cuantitativa el mismo, tiene como finalidad asegurar la precision y el
rigor que requiere la ciencia, enraizado filos6ficamente en el positivismo.

En funcidn a lo planteado, la naturaleza cuantitativa, permitio a la investigadora,
aplicar un instrumento donde se recogieron datos tangibles, observables de primera mano,
los mismos ratificaron las expectativas del estudio en cuanto al objetivo general: Analizar
el clima organizacional como factor relevante en la satisfaccion laboral del personal
administrativo en la division de recursos humanos de la zona educativa del estado
Portuguesa.

A manera concreta, se partio del supuesto de que el método es una especie de
brajula que situacién, fenémeno, hecho o problema tiene sus formas propias de darse, asi
de modos particulares de ser conocida, en este sentido y para efectos de la presente
investigacion se asumid el desarrollo de la misma a través del método hipotético-
deductivo, el cual es usual en los enfoques cuantitativos.

En cuanto al tipo y disefio de la investigacion, el estudio es descriptivo,
consistiendo consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o grupo con

el fin de establecer su estructura o comportamiento”. (p. 24).
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Esto conlleva al investigador a sefialar lo que se refleja, lo que se observa, aprecia,
o0 ve dentro del contexto del estudio, porque en ella se presenta la existencia de una verdad
de algo que se pone de manifiesto o se lleva a cabo. En el presente caso, el disefio de la
investigacion, tomando ideas de Hernandez y otros (2015), “se refiere al plan o estrategia
que se desarrolla para obtener la informacion que se requiere en una investigacion y
responder al planteamiento” (p. 128); el disefio es de campo, el cual consiste en estudiar
la realidad directamente donde se presenta el problema, en su situacion natural, segin
Arias (2012), “el disefio de campo “consiste en la recoleccion de datos directamente de

la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar ninguna variable” (p. 48).

RESULTADOS

Los trabajadores del area educativa de Venezuela podrian considerar los
siguientes criterios al referido al clima organizacional como factor relevante en la
satisfaccion laboral del personal administrativo:

— Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral: Los trabajadores
consideran que la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo. Segln los resultados de algunas investigaciones existe una
relacién positiva entre un buen clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo.

— Impacto en el desempefio laboral: Los trabajadores consideran el impacto del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo. Algunas
investigaciones han encontrado una relacion positiva entre un buen clima
organizacional y el desempefio profesional del personal administrativo.

— Factores que influyen en el clima organizacional: Los trabajadores consideran que los
factores que influyen en el clima organizacional, como la comunicacidn, el liderazgo,
la cultura organizacional, entre otros; ayudan a mejorar el clima organizacional y, por
ende, la satisfaccion laboral del personal administrativo.

— Importancia de la satisfaccion laboral: Los trabajadores consideran que es importante
la satisfaccion laboral del personal administrativo, ya que esto puede afectar su
bienestar emocional, su motivacion y su compromiso con la organizacion. Un buen
clima organizacional puede contribuir a mejorar la satisfaccion laboral del personal

administrativo y, por ende, su bienestar emocional y su desempefio laboral.
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En concreto, los trabajadores del area educativa de Venezuela consideran que la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo
en la Zona Educativa del estado Portuguesa, tiene un impacto significativo en el clima
organizacional y el desempefio laboral, donde los factores influyen para el bienestar

emocional y el compromiso del personal administrativo con la organizacion.

DISCUSION

Al establecer los argumentos entre la teoria y la practica acerca del clima
organizacional como factor relevante en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Zona Educativa del estado Portuguesa, se pueden considerar los
siguientes puntos basados en la teoria: la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, muestra como se respalda la idea de que un buen clima
organizacional tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral del personal
administrativo.

Segun los argumentos tedricos existe una relacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfacciéon laboral, lo que implica que un ambiente de trabajo
favorable, con buenas relaciones interpersonales, comunicacion efectiva y apoyo de la
direccidén, puede aumentar la satisfaccion laboral del personal administrativo.

En cuanto a la influencia en el desempefio laboral, la teoria sugiere que un clima
organizacional positivo puede mejorar el desempefio laboral del personal administrativo.
Las investigaciones han encontrado que un buen clima organizacional esta asociado con
un mayor compromiso, motivacion y productividad en el trabajo.

Desde el punto de vista de la experiencia y testimonios del personal administrativo
de la Zona Educativa del estado Portuguesa, los trabajadores proporcionaron testimonios
y experiencias personales que respaldan la importancia del clima organizacional en su
satisfaccion laboral. Pueden destacar como un ambiente de trabajo positivo, con buenas
relaciones laborales y apoyo de la direccion, ha influido en su nivel de satisfaccion y
bienestar en el trabajo.

Los resultados del abordaje de campo a los sujetos investigados, proporcionaron
datos concretos que respaldan la importancia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal administrativo.

En concreto, al establecerse los argumentos entre la teoria y la practica acerca del

clima organizacional como factor relevante en la satisfaccion laboral del personal
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administrativo en una dependencia educativa de direccion, se pueden considerar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral respaldada por la teoria,
asi como las experiencias y testimonios del personal administrativo y los resultados de
encuestas o evaluaciones internas que respalden la importancia del clima organizacional

en la satisfaccion laboral.

CONCLUSION

La conclusion acerca del clima organizacional como factor relevante en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Zona Educativa del estado
Portuguesa, es que existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo. Esta conclusion se basa en los siguientes
puntos: hay investigaciones que respaldan la relacion, es decir, estudios incluidos que
demuestran gue existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo. Estas investigaciones han encontrado que un buen
clima organizacional, asociado por una comunicacion efectiva, un liderazgo positivo, un
ambiente de trabajo favorable y apoyo de la direccion, estd con niveles mas altos de
satisfaccion laboral.

Por otra, las experiencias y testimonios del personal administrativo de la Zona,
respaldan la importancia del clima organizacional en su satisfaccion laboral. Si el clima
organizacional es positivo, con buenas relaciones laborales y un ambiente de trabajo
favorable, es méas probable que el personal administrativo se sienta satisfecho en su
trabajo.

El clima organizacional, a todas estas, se muestra como un factor relevante en la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una dependencia educativa de
direccién. Un buen clima organizacional, caracterizado por una comunicacion efectiva,
un liderazgo positivo y un ambiente de trabajo favorable, puede contribuir a niveles més
altos de satisfaccion laboral del personal administrativo. Es importante que las
organizaciones educativas se enfoquen en mejorar el clima organizacional para promover

la satisfaccion laboral y el bienestar del personal administrativo.

RECOMENDACIONES
— Fomentar una comunicacion efectiva: Es importante que en la Zona Educativa del
estado Portuguesa, fomentar una comunicacion efectiva con el personal

administrativo, escuchando sus necesidades Yy preocupaciones, Yy necesita

[376]



retroalimentacion constructiva. Esto puede ayudar a mejorar la confianza y la
colaboracion entre los miembros del equipo.

Promover un liderazgo positivo: La direccion de la en la Zona Educativa del estado
Portuguesa, debe promover un liderazgo positivo, que inspire y motive al personal
administrativo. Esto puede lograrse a través de la delegacion de responsabilidades, la
retroalimentacion positiva y la creacion de un ambiente de trabajo favorable.

Crear un ambiente de trabajo favorable: La institucion educativa debe crear un
ambiente de trabajo favorable, que promueva la colaboracion, el respeto y la confianza
entre los miembros del equipo. Esto puede lograrse a través de la creacion de espacios
de trabajo cdmodo y seguro, la promocion de actividades de integracion y la
celebracion de logros y éxitos.

Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional: La en la Zona Educativa del
estado Portuguesa, debe proporcionar oportunidades de desarrollo profesional al
personal administrativo, como capacitaciones, talleres y programas de formacion. Esto
puede ayudar a mejorar las habilidades y competencias del personal administrativo, lo
que a su vez puede aumentar su satisfaccion laboral.

Realizar evaluaciones periodicas del clima organizacional: La Zona Educativa del
estado Portuguesa, debe realizar evaluaciones periédicas del clima organizacional, a
través de encuestas o evaluaciones internas, para identificar areas de mejora y tomar
medidas para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo.
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