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Resumen 
 

El objetivo del estudio fue establecer la relación entre la percepción del clima organizacional y 
satisfacción laboral de trabajadores de una universidad pública chilena.  La investigación se 
adscribe al paradigma cuantitativo. La muestra fue de 42 trabajadores administrativos a quienes se 
aplicaron las escalas clima organizacional de Koys y DeCotiis y el cuestionario de Satisfacción 
Laboral S20/23.  Los resultados indican que existen niveles adecuados de satisfacción laboral, 
relación directa y estadísticamente significativa entre los niveles de satisfacción laboral y las 
dimensiones del clima organizacional.  Se sugiere fortalecer un clima organizacional positivo para 
contribuir a una adecuada satisfacción laboral de los trabajadores. 

 
Palabras Claves 

 
Clima organizacional – Satisfacción laboral – Educación superior – Chile  

 

Abstract 
 

The objective of the study was to establish the relationship between the perception of the 
organizational climate and the job satisfaction of workers of a Chilean public university.  Research 
adheres to the quantitative paradigm. The sample was 42 administrative workers to whom the Koys 
and DeCotiis organizational climate scales and the S20/23 Job Satisfaction questionnaire were 
applied.  The results indicate that there are adequate levels of job satisfaction, direct and 
statistically significant relationship between levels of job satisfaction and the dimensions of the 
organizational climate.  It is suggested to strengthen a positive organizational climate to contribute 
to adequate job satisfaction of workers. 
 



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 6 – NÚMERO ESPECIAL – OCTUBRE/DICIEMBRE 2019 

DR. ALEX VÉLIZ BURGOS / LIC. YENNIFER VIDAL / LIC. CONSTANZA CHIGUAY 

Relación entre Clima Organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de una Universidad Pública Regional Chilena pág. 313 

 
Keywords 

 
Organizational climate – Labor Satisfaction – Higher education – Chile 

 
Para Citar este Artículo:  
 
Véliz Burgos, Alex; Vidal, Yennifer y Chiguay, Constanza. Relación entre Clima Organizacional y 
satisfacción laboral en trabajadores de una Universidad Pública Regional Chilena. Revista 

Inclusiones Vol: 6 num Especial (2019): 312-326. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 6 – NÚMERO ESPECIAL – OCTUBRE/DICIEMBRE 2019 

DR. ALEX VÉLIZ BURGOS / LIC. YENNIFER VIDAL / LIC. CONSTANZA CHIGUAY 

Relación entre Clima Organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de una Universidad Pública Regional Chilena pág. 314 
 

Introducción 
 

El clima organizacional y la satisfacción laboral son las variables continuamente 
estudiadas en el ámbito laboral, son dos constructos distintos, pero relacionados; el 
primero hace referencia a información relacionada a atributos institucionales, mientras que 
la satisfacción laboral se enfoca en las actitudes y percepciones que tienen los individuos 
hacia su trabajo.1 
 

La investigación sobre el clima organizacional, cobra sentido por el interés en 
conocer y comprender el comportamiento de los individuos en el contexto laboral, en 
entender las formas en que los miembros de una organización experimentan y sienten 
esa organización.2 

 
El clima organizacional se ha convertido en uno de los tópicos más influyentes en 

la investigación del comportamiento organizacional. Se podría reconocer este constructo 
como el conjunto de percepciones compartidas relacionadas con las políticas, prácticas y 
procesos así como las conductas que una organización recompensa, apoya y espera en 
un contexto laboral y el significado psicológico que ellas adquieren para sus miembros.3 
 
 Los estudios sobre clima organizacional tienen en cuenta el ambiente físico de 
sus instalaciones y equipos y otros elementos ambientales como la forma en que se 
estructura, estilos de dirección, el ambiente social, la comunicación.  Las aptitudes y 
actitudes, las motivaciones y expectativas que poseen a nivel individual los trabajadores y 
que son expresadas en las relaciones grupales; el comportamiento organizacional 
identificado en indicadores relacionados con la productividad y la satisfacción laboral, 
entre otros.4 
 

Por otra parte, la satisfacción laboral es actualmente uno de los conceptos más 
relevantes en la psicología del trabajo y de las organizaciones, que consiste en una serie 
de sentimientos positivos que un trabajador presenta respecto a su trabajo.5 En este 
escenario, la satisfacción laboral es una actitud o conjunto de actitudes que un trabajador 
tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.  Es decir, una actitud fruto de 
percepciones específicas relacionadas con aspectos del trabajo y de la organización.6 

 
1 A. Gallegos; L. Walter & A. Cáceres, “Relación Entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en una Pequeña Empresa del Sector Privado”, Ciencia & trabajo, Vol: 16 num 51 (2014): 
185-191. https://dx.doi.org/10.4067/S0718-24492014000300010 
2 V. Pecino-Medina; M. Mañas-Rodríguez; P. Díaz-Fúnez; J. López-Puga & J. Llopis-Marín, “Clima 
y satisfacción laboral en el contexto universitario”, Anales de Psicología, Vol: 31 num 2 (2015): 658-
666. https://dx.doi.org/10.6018/analesps.31.2.171721 
3 V. Pecino-Medina; M. Mañas-Rodríguez; P. Díaz-Fúnez; J. López-Puga & J. Llopis-Marín, “Clima 
y satisfacción laboral en el contexto universitario… 
4 J. Zambrano; M. Ramón & E. Espinoza-Freire, “Estudio sobre el clima organizacional en docentes 
de la universidad técnica de Machala”, Revista Universidad y Sociedad, Vol: 9 num 2 (2017): 163-
172. Recuperado en 30 de abril de 2019, de 
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202017000200022&lng=es&tlng=es. 
5 P. Montoya; N. Beiio-Escamlila; N. Bermúdez Jara; F. Burgos; M. Fuentealba & A. Padilla Pérez 
“Satisfacción Laboral y su Relación con el Clima Organizacional en Funcionarios de una 
Universidad Estatal Chilena”, Ciencia & trabajo, Vol: 19 num 58 (2017): 7-13. 
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-24492017000100007 
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Diversos autores han identificado asociaciones significativas entre un gran número 

de factores del clima organizacional y la satisfacción laboral, los resultados sugieren que, 
básicamente, satisfacción y clima son dos variables diferentes y que solo se relacionan en 
un aspecto concreto: la percepción de las relaciones interpersonales.7 
 

Investigaciones han buscado identificar la relación de la satisfacción laboral y el 
clima organizacional con la finalidad de aportar evidencia científica que permita la 
creación y formulación de nuevas estrategias de intervención laboral, con el fin de 
incrementar los niveles de satisfacción de los trabajadores, lo que tendría un directo 
impacto en el clima organizacional percibido.8 Por lo anteriormente planteado, es 
importante estudiar el clima organizacional y evaluar la satisfacción laboral de los 
trabajadores en cada empresa o institución.  El objetivo del estudio fue establecer la 
relación que existe entre la percepción del clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores de una Universidad Pública Regional Chilena. 
      
Método 
 
Presentación y justificación del enfoque metodológico 
 

La investigación se enmarca dentro del paradigma cuantitativo, se busca estudiar 
un fenómeno de forma estandarizada y medible y se presentan los resultados en forma 
estadística9.  La elección del enfoque metodológico cuantitativo se justifica dada que la 
problemática en estudio se configura aun como una realidad por descubrir y explorar. 
Flick y Gill y Johnson plantean que la metodología cuantitativa se presenta como más 
apropiada para la verificación o contraste de hipótesis fundamentadas en el conocimiento 
teórico existente que para construir o avanzar en la formación de una teoría todavía en 
fase de desarrollo10. Así mismo Ghauri y Gronhaug y Ragin señalan que la metodología 
cuantitativa busca realizar inferencias a partir de una muestra, evaluando para ello la 
relación existente entre aspectos o variables de la observación de dicha muestra. Así el 
objetivo de la investigación cuantitativa pasa a ser la identificación de patrones generales 
que caracterizan a la totalidad de la población.11 Dado que el investigador cuantitativo 
mantiene este distanciamiento, se implica lo menos posible en el contexto social donde se 
desarrolla el fenómeno a ser estudiado.12 
 
 

 

 
6 V. Manosalvas; A. Carlos Manosalvas; L. Oswaldo & N. Quintero, “El clima organizacional y la 
satisfacción laboral: un análisis cuantitativo riguroso de su relación”, AD-minister, num 26 (2015): 5-
15. https://dx.doi.org/10.17230/ad-minister.26.1 
7 V. Manosalvas; A. Carlos Manosalvas; L. Oswaldo & N. Quintero, “El clima organizacional… 
8 P. Montoya; N. Beiio-Escamlila; N. Bermúdez Jara; F. Burgos; M. Fuentealba & A. Padilla Pérez 
“Satisfacción Laboral y su Relación con el Clima Organizacional… 
9 P. Martínez Carazo, “El método de estudio de caso: estrategia metodológica de la investigación 
científica”, Pensamiento& Gestión, num 20 (2006): 165-193.  
10 Manuel Amezcua & Alberto Gálvez Toro, “Los modos de análisis en investigación cualitativa en 
salud: perspectiva crítica y reflexiones en voz alta”, Revista Española de Salud Pública, Vol: 76 
num 5 (2002): 423-436. http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1135-
57272002000500005&lng=es&tlng=es. 
11 N. Binda and F. Benavent, Investigación cuantitativa e investigación cualitativa: buscando las 
ventajas de las diferentes metodologías de investigación. [online] Dialnet. Available at: 
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4512073 [Accessed 4 May 2019]. 
12 N. Binda and F. Benavent, Investigación cuantitativa e investigación cualitativa… 



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 6 – NÚMERO ESPECIAL – OCTUBRE/DICIEMBRE 2019 

DR. ALEX VÉLIZ BURGOS / LIC. YENNIFER VIDAL / LIC. CONSTANZA CHIGUAY 

Relación entre Clima Organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de una Universidad Pública Regional Chilena pág. 316 

 
Por último, Rodríguez, afirma que el método cuantitativo se centra en los hechos o 

causas del fenómeno social, este método utiliza el cuestionario, inventario y análisis 
demográficos que producen números, los cuales pueden ser analizados estadísticamente 
para verificar, aprobar o rechazar las relaciones entre variables definidas 
operacionalmente, además regularmente la presentación de resultados de estudio 
cuantitativos viene sustentada con tablas estadísticas, gráficas y análisis numérico.13 En 
relación con el alcance el estudio a desarrollar y dadas las características del trabajo, se 
optó por un diseño metodológico no experimental, transversal de tipo descriptivo. la 
investigación no experimental las variables independientes ocurren y no es posible 
manipularlas. La elección del diseño de investigación transversal, es elegida dado que el 
propósito de este estudio tiene como finalidad recolectar datos en un solo momento, en un 
tiempo único. Los autores Hernández, Fernández y Baptista plantean que, los diseños 
transaccionales descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia y los valores en lo 
que se manifiestan una o más variables dentro del enfoque cuantitativo. El procedimiento 
consiste en medir o ubicar a un grupo de personas, objetos, situaciones, contextos, 
fenómenos en una variable o concreto y proporcionar su descripción.14 
 
Muestra y criterios de selección 
  

La muestra con la que se trabajó es no probabilística, y fue seleccionada a través 
de un muestreo incidental.  Se estratificó la población por medio de los siguientes datos: 
sexo, edad y años trabajados en la institución. El propósito de escoger este tipo de 
muestreo es que la selección de los sujetos a estudio dependa de ciertas características, 
criterios, que los investigadores consideren en ese momento. Reclutando casos hasta que 
se complete el número de sujetos necesarios para completar el tamaño muestral 
deseado15.  El tamaño muestra es de 42 funcionarios. 
 
Instrumentos de medición 
 

Se trabaja con cuestionarios, debido que es un instrumento, para la recolección de 
información que tiene la ventaja de que reduce los sesgos ocasionados por la presencia 
del entrevistador, posee un formato simple que facilita el análisis y reduce los costos de 
aplicación y permite conocer la magnitud de un fenómeno social en una gran cantidad de 
personas16. Según Brunet, el instrumento de medida privilegiado para la evaluación del 
clima, es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta preguntas que 
describen hechos particulares de la organización, sobre los cuales deben indicar hasta 
qué punto está de acuerdo o no con la descripción.17 Una vez que se conoce cuáles son 
los puntos de interés para el problema que nos ocupa, el cuestionario es el  procedimiento  

 
13 E. Rodríguez, “Comité de evaluación ética y científica para la investigación en seres humanos y 
las pautas cioms 2002”, Acta bioethica, Vol: 10 num 1 (2004): 37-48. 
https://dx.doi.org/10.4067/S1726-569X2004000100005 
14 R. Hernández; C. Fernández y P. Baptista, Metodología de la investigación (México: McGraw-
Hill, 1998). 
15 C. Manterola & T. Otzen, “Estudios Experimentales 1 Parte: El Ensayo Clínico”, International 
Journal of Morphology, Vol: 33 num 1 (2015): 342-349. https://dx.doi.org/10.4067/S0717-
95022015000100054 
16 L. Fernández, ¿Cómo se elabora un cuestionario? Universitat de Barcelona Institut de Ciències 
de l'Educació. ButlletíLaRecerca. 2007. Recuperado de http://www.ub.edu/ice/recerca/pdf/ficha8-
cast.pdf 
17 M. García Solarte, “Clima Organizacional y su Diagnóstico: Una aproximación 
Conceptual”, Cuadernos de Administración, num 42 (2009): 43-61. 
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más adecuado para la obtención de datos de forma fiable.18 Los datos fueron recogidos a 
través de la Escala de mediación para clima organizacional de Koys Y DeCotiis, adaptada 
y validada en Chile por Chiang et al, cuyos resultados muestran que el instrumento tiene 
una fiabilidad adecuada (0,9).  En el estudio de Chiang et al se concluyó, por tanto, que 
esta escala funciona suficientemente bien en las instituciones públicas de la Región del 
Bío Bío, en el Estado de Chile y por ello se seleccionó para aplicarla en el presente 
estudio.19  
 

Este instrumento que los participantes tienen que responder un cuestionario 
formato tipo Likert de cinco puntos (Muy de acuerdo - De acuerdo – No estoy seguro – En 
desacuerdo – Totalmente en Desacuerdo), posee ocho dimensiones resumidas del clima 
psicológico, que son: Autonomía, Confianza, Cohesión, Presión, Apoyo, Reconocimiento, 
Equidad e Innovación. Los puntajes finales se obtienen a partir del promedio de sus 
dimensiones, determinando así la perspectiva individual del clima organizacional. 
 

Escala Descripción escala 
 

Autonomía Percepción del trabajador acerca de la autodeterminación y responsabilidad 
necesaria en la toma de decisiones con respecto a procedimientos del trabajo, 
metas y prioridades. 

Cohesión Percepción de las relaciones entre trabajadores dentro de la organización, la 
existencia de una atmósfera amigable y de confianza y proporción de ayuda 
materiales en la realización de las tareas. 

Confianza La percepción de la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, 
para tratar temas sensibles o personales con la confidencia suficiente de que esa 
comunicación no será violada o usada en contra de los miembros. 

Presión La percepción que existe con respecto a los estándares de desempeño, 
funcionamiento y finalización de la tarea. 

Apoyo  La percepción que tiene los miembros acerca del respaldo y tolerancia en el 
comportamiento dentro de la institución, esto incluye el aprendizaje de los errores, 
por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o compañeros 
de trabajo. 

Reconocimiento La percepción que tiene los miembros de la organización, con respecto a la 
recompensa que reciben, por su contribución a la empresa. 

Equidad La precio que los empleados tienen, acerca de si existen políticas y reglamento 
equitativos y claros dentro de la institución. 

Innovación La percepción que se tiene acerca del ánimo que se tiene para asumir riesgos, ser 
creativo y asumir nuevas áreas de trabajo, en donde tenga poco o nada de 
experiencia. 

Tabla 1 
Descripción de las ocho escalas de clima organizacional Koys y Decottis 

Fuente: elaborado por Koys y Decottis y recuperado por J. C. Calvo 
 
 
 

 

 
18 P. Martínez Carazo, “El método de estudio de caso: estrategia metodológica…  
19 M. M. Chiang Vega; M. Salazar Botello; P. Huerta Rivera & A. Nuñez Partido, “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en organizaciones del sector estatal (Instituciones públicas) 
Desarrollo, adaptación y validación de instrumentos”, Universum Vol: 23 num 2 (2008): 66–85. 
Recuperado de https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-
23762008000200004 
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Además, se utiliza el cuestionario se Satisfacción Laboral S20/23, diseñado y 

validado por Meliá y Pereiro de la universidad de Valencia, el cual cuenta con validación 
en Chile donde se sugiere considerar la versión abreviada del cuestionario (21 ítems)20. 
 

El cuestionario tiene un formato de escala tipo Likert, que consta de 23 ítems con 7 
alternativas de respuesta: Muy Insatisfecho, Bastante Insatisfecho, Algo Insatisfecho, 
Indiferente, Algo Satisfecho, Bastante Satisfecho y Muy Satisfecho; lo que permite obtener 
una medida general de satisfacción y evaluar la satisfacción con 5 dimensiones: la 
supervisión, el ambiente físico de trabajo, prestaciones recibidas, la satisfacción intrínseca 
del trabajo, y la satisfacción con la participación. Los puntajes totales se obtuvieron a 
partir del promedio de sus dimensiones, clasificando de esta manera el nivel de 
satisfacción laboral de los participantes. Esta escala presenta una elevada consistencia 
interna (Alfa 0, 92) y los factores oscilan entre 0,76 y 0,89. 
 

Escala Descripción escala 

Supervisión La satisfacción que siente al recibir el apoyo de los superiores, la igualdad y justicia 
de trato recibida en la organización. La Proximidad, frecuencia, objetividad de la 
supervisión. 

Ambiente Físico La satisfacción que siente respecto a su entorno físico, el lugar de trabajo, la limpieza, 
higiene, salubridad, ergonomía, iluminación, ventilación y temperatura. 

Prestaciones El grado en que la empresa cumple el convenio, la forma en que se da la negociación 
en aspectos laborales, la contratación, el salario recibido y   las oportunidades de 
promoción (asenso). 

Participación La satisfacción que percibe con la participación en las decisiones del grupo de trabajo, 
del departamento o sección o de la propia tarea. 

Satisfacción 
intrínseca 

Las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que se 
destaca y los objetivos, metas y producción a alcanzar. 

Tabla 2 
Descripción de las cinco escalas del cuestionario Satisfacción Laboral S20/23 

Fuente: elaborado diseña y validado por Meliá y Pereiro 
 
Procedimiento 
 

Previo a la aplicación de los instrumentos, se contactó a los jefes de los diferentes 
departamentos y, posteriormente, se entregó a cada funcionario seleccionado un 
consentimiento informado sustentado en las directrices de Ezekiel Emanuel, que respaldo 
el carácter voluntario de su participación, el anonimato y confidencialidad de los datos; 
quedando además explicitado el derecho a retirar su consentimiento y abandono de la 
investigación en cualquier momento y sin ningún tipo de sanción.   
 

Para el análisis estadístico, los datos fueron procesados en el programa 
estadístico SPSS versión 19.  Las variables cuantitativas fueron descritas mediante 
frecuencias observadas y porcentajes. Se trabajó además con tablas de contingencia y 
correlaciones.  Se utilizó un nivel de significación de 0,05.  
 

 
20 J. L. Meliá y J. M. Peiró, Cuestionario de satisfacción laboral S20/23. 15 abril 2019, de Safety 
PsychologyPsicologia de la SeguretatPsicologia de la Seguridad. 1998. Sitio web: 
https://www.uv.es/meliajl/Research/Cuest_Satisf/S20_23.PDF 
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Resultados 
 

Se construye una tabla descriptiva de la muestra, en el que se identifican las 
variables edad y años en la organización. La edad mínima correspondiente a los casos es 
de 21 años edad, la edad máxima es de 66 años (media=35 años, dt=9,467 años). En 
cuanto a los años dentro de la organización, corresponde a un mínimo de 1 año 
trabajando y un máximo de 36 años, por lo que se observa que dentro de los casos 
existirán diferentes perspectivas de acuerdo a sus años en la organización, que nos 
ayudara a identificar el clima y la satisfacción de los miembros como tal. Por último, según 
la tabla de estadísticos descriptivos se dimensiona una media de 9 años de trayectoria 
dentro de la organización y una desviación estándar de 8,973. (Tabla 3). 
  

Mínimo  Máximo  Media  Desv. Típ.  

Edad  21  66  35,4  9,4  

Años en la organización  1  36  9,3  8,9  

Tabla 3 
Estadísticos descriptivos de la muestra 

Elaboración propia 
  

Se realiza una comparación entre los puntajes promedio de hombres y mujeres en 
las dimensiones del clima organizacional y satisfacción laboral. A continuación, se 
presentan los resultados en las tablas 4 y 5. 
 

Dimensión Sexo Media Desviación típ. Sig 

Clima organizacional Mujer 82,38 18,11 0,42 

  Hombre 85,99 11,17  

Autonomía Mujer 10,24 3,10 0,57 

  Hombre 10,68 2,03  

Cohesión Mujer 10,60 2,58 0,33 

  Hombre 11,26 2,13  

Confianza Mujer 11,91 3,65 0,35 

  Hombre 12,79 2,74  

Presión Mujer 10,16 2,48 0,45 

  Hombre 10,21 1,58  

Apoyo Mujer 11,79 3,60 0,42 

  Hombre 12,53 2,44  

Reconocimiento  Mujer 9,82 2,96 0,31 

  Hombre 10,62 2,56  

Equidad Mujer 10,81 2,07 0,29 

  Hombre 10,26 1,28  

Innovación Mujer 7,06 2,33 0,33 

  Hombre 7,63 1,67  
Tabla 4 

Comparación de medias entre mujeres y hombres en las dimensiones  
del clima organizacional 

Elaboración propia 
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Como se observa en la tabla 4. no existen diferencias estadísticamente 

significativas entre los promedios de hombres y mujeres en las dimensiones del clima 
organizacional.  Esto indicaría que en ambos casos las variables tienen la misma 
importancia para trabajadores y trabajadoras. 
 

Dimensión Género Promedio  Desviación típ sig 

Satisfacción total Mujer 111,66 26,14 0,75 

  Hombre 109,46 22,01  

Supervisión Mujer 29,53 9,29 0,83 

  Hombre 30,05 7,38  

Ambiente físico Mujer 26,95 5,91 0,13 

  Hombre 24,32 7,08  

Participación Mujer 14,72 4,40 0,51 

  Hombre 15,47 3,69  

Prestaciones Mujer 21,65 6,93 0,88 

  Hombre 21,62 6,06  

Satisfacción Intrínseca Mujer 18,81 5,10 0,54 

  Hombre 18,00 4,02  
Tabla 5 

Comparación de medias entre mujeres y hombres en las dimensiones 
de la satisfacción laboral 

Elaboración propia 
 

En la tabla 5 se observa que al igual en las dimensiones del clima organizacional 
no existen diferencias estadísticamente significativas entre las dimensiones de la 
satisfacción laboral entre hombres y mujeres participantes de la mustra. 
 

Por último, se realizó un análisis referente a las correlaciones obtenidas entre los 
instrumento, clima organizacional y satisfacción laboral de los casos participantes. La 
correlación entre clima organizacional y satisfacción laboral fue de un valor 0,702 (p< 
0,001). En cuanto a las correlaciones más fuertes entre las dimensiones se observa que 
estas se presentaron en la dimensión confianza total con supervisión total con un valor de 
0,804 (p5t< 0,001) y apoyo total con supervisión total con un valor de 0,802 (p< 0,001). Se 
observa además que existen correlaciones positivas y significativas entre las dimensiones 
del clima organizacional y las dimensiones de satisfacción laboral, lo que indicaría en 
términos generales que a mayor percepción positiva del clima laboral existiría mayor 
satisfacción laboral (Tabla 6). 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1.-Clima  1  ,618*

* 
,651*

* 
,891*

* 
,712*

* 
,907*

* 
,815*

* 
,729*

* 
,790*

* 
,702*

* 
,796*

* 
   ,707*

* 
,532*

* 
,616*

* 

2.-Atonomía     1  ,417*

* 
,445*

* 
,327*

* 
,449*

* 
,295* ,296* ,535*

* 
,385*

* 
,377*

* 
   ,575*

* 
,344*

* 
,421*

* 

3.-Cohesión        1  ,427*

* 
,424*

* 
,452*

* 
,521*

* 
,345*

* 
,462*

* 
,406*

* 
,370*

* 
   ,368*

* 
,407*

* 
,424*

* 

4.-Confianza           1  ,550*

* 
,878*

* 
,752*

* 
,602*

* 
,682*

* 
,682*

* 
,804*

* 
,257* ,677*

* 
,451*

* 
,515*

* 

5.-Presión              1  ,608* ,487* ,588* ,499* ,523* ,601*    ,427* ,408* ,467*
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* * * * * * * * * 

6.-Apoyo                 1  ,731*

* 
,676*

* 
,675*

* 
,682*

* 
,802*

* 
   ,642*

* 
,439*

* 
,599*

* 

7.-
Reconocimient
o  

                  1  ,606*

* 
,546*

* 
,496*

* 
,682*

* 
   ,447*

* 
,353*

* 
,397*

* 

8.-Equidad                       1  ,485*

* 
,596*

* 
,604*

* 
,266* ,501*

* 
,491*

* 
,524*

* 

9.-Innovación                          1  ,519*

* 
,580*

* 
   ,674*

* 
,422*

* 
,444*

* 

10.-Satisfacción                             1  ,888*

* 
,610*

* 
,797*

* 
,862*

* 
,871*

* 

11.-Supervisión                                1  ,405*

* 
,695*

* 
,650*

* 
,740*

* 

12.-Ambiente 
físico  

                                 1  ,284* ,372*

* 
,340*

* 

13.-
Participación  

                                    1  ,680*

* 
,678*

* 

14.-
Prestaciones  

                                       1  ,813*

* 

15.-S.Intrisica                                            1  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).  

Tabla 6 
Correlaciones entre las dimensiones del Clima organizacional 

y las dimensiones de la Satisfacción laboral 
Elaboración propia 

 
Discusión 
 

Un estudio que mida clima organización, satisfacción laboral o cualquier término 
que intervenga en el área laboral, permite que las organizaciones de diferentes áreas 
como economía, salud, educación, entre otras logren generar un diagnóstico de la 
situación laboral de sus trabajadores/ funcionarios, permitiendo identificar las 
problemáticas. La información recopilada si es utilizada por la organización ayudaría a 
implementar estrategias dirigidas a un mejor entono laboral, además de alcanzar el 
objetivo principal de la organización que es mejor su productividad, por lo que hay que 
tener considerado que el recurso humano cumple un rol fundamental en las 
organizaciones.    
 

Por lo tanto, a través de lo analizado se concluye, que si existe un buen clima 
organizacional y sí existe satisfacción laboral en los funcionarios no académicos. Según la 
teoría del clima organizacional de Rensis Liker, en ella planteó que el comportamiento de 
un individuo depende de la percepción que tiene de la realidad organizacional en la que 
se encuentra. Para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho dimensiones: 
los métodos de mando, las fuerzas de motivación, los procesos de comunicación, la 
influencia, la toma de decisiones, la planificación, el control y los objetivos de rendimiento 
y perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para formar un clima particular que 
influye notoriamente en el comportamiento de las personas de la organización.21 

 

 
21 Mónica García Solarte, “Clima Organizacional y su Diagnóstico: Una aproximación 
Conceptual”, Cuadernos de Administración num 42 (2009): 43-65.  
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El autor planteo que la satisfacción, es principalmente el resultado de los factores 

de motivación. Estos factores ayudan a aumentar la satisfacción del individuo, pero tienen 
poco efecto sobre la insatisfacción. En cambio, la insatisfacción, es principalmente el 
resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan 
insatisfacción, pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfacción a largo plazo.22 
 

Los hallazgos encontrados establecen que existe correlación significativa de estas 
variables el cual se puede determinar que existe un buen clima y que los trabajadores se 
encuentran satisfechos en el lugar donde laboran diariamente, sin embargo, hay que 
mencionar según lo observado, existe un déficit importante en la dimensión ambiente 
físico el que demuestra que los trabajadores no se encuentran de todo satisfechos.  
 

El clima organizacional ocupa un espacio relevante en la gestión de las 
organizaciones y estudiarlo se torna una medición empírica para obtener un alto 
desempeño laboral, eleva el compromiso y a cooperación entre sujetos para que se 
sienten parte de una grupo de trabajo satisfactorio.23 Al analizar los resultados no se 
encuentra déficit en ninguna área y de acuerdo a lo analizado, se determina que no existe 
una media significativa entre el variable sexo, es decir, hombre y mujeres de acuerdo a su 
característica socio demográfica y laboral no perciben un clima organizacional diferente a 
pesar de las diferencia de los años laborados dentro de la organización, es decir, se 
determina que la percepción del clima organizacional en los trabajadores dentro del 
campus Puerto Montt, es positiva. 
 

En cuanto a la satisfacción laboral de los funcionarios no académicos, si bien no 
se identifica una problemática en los resultados finales, se determina que existe 
satisfacción laboral. Al observar los resultados de las dimensiones, se identifica la variable 
ambiente físico con insatisfacción, el cual es determinante, dado a que es el lugar donde 
se desempeña el trabajador. El ambiente físico, que incluye el espacio físico de sus 
instalaciones y equipos y otros elementos ambientales como la forma en que se 
estructura, estilos de dirección, el ambiente social que generan los conflictos entre 
personas o entre departamentos y la comunicación; aptitudes y actitudes, las 
motivaciones y expectativas que poseen a nivel individual y expresadas en las relaciones 
grupales; comportamiento organizacional identificado en indicadores relacionados con la 
productividad y la satisfacción laboral, entre otros.24. 
 

De acuerdo a la relación entre las variables clima organización y satisfacción 
laboral, los resultados evidenciaron la exigencia de una correlación positiva a lo que 
podemos determinar que si existe una relación entre la percepción del clima 
organizacional y como este influye en la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
intuición. Muchos autores han identificado asociaciones significativas entre un gran 
número de factores del clima organizacional y la satisfacción laboral, los resultados 
sugieren que, básicamente, satisfacción y clima son dos variables diferentes y que solo se 
relacionan en un aspecto concreto: la percepción de las relaciones interpersonales25. Por 
lo tanto, según las dimensiones específicamente vistas si se aumentara la confianza y 
apoyo  por  parte  de  los supervisores hacia los funcionarios se aumentaría la satisfacción  

 

 
22 C. M. Ruiz Segura, Nivel de satisfacción laboral en empresas públicas y privadas de la ciudad de 
Chillán. 2009. Recuperado de http://repobib.ubiobio.cl/ 
23 J. Zambrano; M. Ramón & E. Espinoza-Freire, “Estudio sobre el clima organizacional… 
24 J. Zambrano; M. Ramón & E. Espinoza-Freire, “Estudio sobre el clima organizacional… 
25 V. Manosalvas; A. Carlos Manosalvas; L. Oswaldo & N. Quintero, “El clima organizacional… 
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en las áreas de supervisión y satisfacción intrínseca. En cambio, en cuanto al ambiente 
físico si bien también pertenece al clima organizacional, no es un factor que dependa de 
factores interpersonales o que exista soluciones a corto plazo, pues sus cambios 
dependen de una organización más completa. 
 

Para finalizar, se pueden dar ciertas soluciones para mejorar ciertas dimensiones 
desvalidas dentro de la investigación, principalmente en el área interpersonal y 
comunicación de los miembros de la institución. Pero hay ciertas áreas que requieren de 
más colaboración de la parte administrativa, como es el caso de la dimensión de ambiente 
físico. 
 
 Para las instituciones académicas, no pasa desapercibido el evaluar el clima 
organizacional de los trabajadores, para algunas instituciones es de gran importancia el 
mejorar el clima laboral en el que se desenvuelven cada día. En el caso de las 
universidades es de gran importancia medir el clima organizacional y hacer un 
seguimiento de su evolución de manera cercana. Entre las consecuencias positivas de 
un buen clima laboral podemos nombrar la alegría, afiliación, productividad, baja 
rotación, satisfacción, pertenencia, adaptación, innovación y otras. 
 

Esta investigación permite dar una visión simple y a grandes rasgos sobre las 
percepciones que tiene los trabajadores de su entono de trabajo, pues las limitaciones 
que tuvo este trabajo es que únicamente se enfocó en un grupo selecto que fueron los 
funcionarios no académicos, además de utilizar cuestionarios auto- administrado, sin 
utilizar entrevista para profundizar en ciertos temas específicos que pudiesen requerir de 
más atención.  Cabe recalcar finalmente la importancia de la observación, medición y 
solución de factores que provocan malestar en los trabajadores, pues dentro de una 
institución uno de los recursos más importantes para el logro de metas y crecimiento en 
muchos ámbitos es el recurso humano, una buena percepción del entono de trabajo trae 
consigo un buen clima organizacional, lo que trae como resultado muchas veces es una 
cohesión de trabajo entre los miembros de la organización y la empresa que fortalecen el 
trabajo y a su vez a la institución. 
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