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TITULO

Clima organizacional y satisfaccion laboral en la I.E. N°
88319 Tambo Real Nuevo, 2017

Organizational climate and job satisfaction in
the I.E. N° 88319 Tambo Real New, 2017



RESUMEN

El problema que atraviesa una institucion publica como privada es por no
tener el clima organizacional adecuada y por tanto la satisfaccion del trabajador no
es lo que uno desea. Es asi, como surge el proposito del presente estudio en entablar
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los profesores de la I.E.
N°88319 Tambo Real Nuevo, 2017. Con este fin se eligié un estudio basada en un
tipo de investigacion descriptivo con caracteristicas de disefio no experimental y
trabajandose en una poblacion muestral constituida por 32 docentes de quienes se
recabaron informacion para luego ser procesadas a partir de la estadistica descriptiva
e inferencial empleando como soporte tecnoldgico el software SPSS version 21; del
cual se logré la siguiente conclusion: Existe relacién significativa (r=0. 511) entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en profesores que trabajan en la I.E.
N°88319 Tambo Real Nuevo 2017. Estos resultados permiten expresar que a mejor
clima organizacional mejores serdn las satisfacciones laborales en docentes de la

Institucion Educativa.
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ABSTRACT

The problem that a public or private institution is going through is not
having the right organizational climate and therefore worker satisfaction is not what
one wants. This is how the purpose of this study arises in establishing a relationship
between organizational climate and job satisfaction of I.E. N°88319 Tambo Real
Nuevo, 2017. For this purpose, a study was chosen based on a type of descriptive
investigation with non-experimental design characteristics and working on a sample
population made up of 32 teachers from whom information was collected to be later
processed from the descriptive and inferential statistics using the SPSS version 21
software as technological support; from which the following conclusion was reached:
There is a significant relationship (r=0.511) between organizational climate and job
satisfaction in teachers who work in the I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.
These results allow us to express that the better the organizational climate, the better

the job satisfaction will be in teachers of the Educational Institution.

Vii



INTRODUCCION

El problema en las Instituciones Educativas tanto privadas como
nacionales viene hacer la organizacion organizacional y por otro lado el desempefio
docente; por tanto, requiere de revision de investigaciones previas y de aportes
teodricos; para lo cual se requiere organizar los antecedentes y fundamentacion

cientifica.

Luego de haber revisado diversas investigaciones se ha seleccionado
minuciosamente de manera directa o indirecta tesis y trabajos bibliograficos que
tienen relacion con nuestro tema de investigacion; que por su similar argumento

contribuyen a nuestro trabajo:

Segun Hinojosa (2010), en los estudios realizados tuvo por propdsito
relacionar clima organizacional y satisfaccion laboral realizada con la Institucion
Playa Ancha, llegaron concluyendo lo siguiente: Teniendo en cuenta la informacion,
efectivamente se percibe la existencia de relacion directa entre clima organizacional
y satisfaccion laboral, con cual manifestamos que al existir un buen clima
institucional por parte del personal docente la satisfaccion también esta presente. Por
lo sefialado, se desprende que, mejorando el clima organizacional, ésta se convierte
en una herramienta importante en las instituciones educativas y de esta manera se
esta influenciando sobre la satisfaccion laboral. Asimismo, generando mayor
compromiso en los docentes, mayor disposicion e interés en alcanzar las metas

trazadas en el proyecto Educativo Institucional.

Segln Reyes y Richard (2017), a partir de una investigacion basica se
traz6 como meta relacionar el clima organizacional y satisfaccién laboral efectuada
en la Universidad de la Union Peruana. Llegaron concluyendo lo siguiente: A partir
del coeficiente de relacion: la Rho de Spearman se obtienen un 0,844 la que significa
relacion directa y positiva y obteniendo el p= 0, 000 >0,05 es decir significativo, con
la que se acepta la hipétesis de investigacion con la que llegaron a expresar: a mejor
clima institucional mejores seran la satisfaccion laboral. Asimismo, con respecto al

objetivo especifico relacionando al clima institucional con retribucion econémica se



encontrd un coeficiente de Rho= 0,632 es decir correlacion positiva-directa y con p:
0,000 < 0,05, por tanto, rechazando la hipotesis nula.

Segun Bueso (2016), los estudios realizados permitieron ver cudl es la
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral en empleados que
trabajan en la industria Calan Zona Norte, realizada en la Universidad Tecnologica
De Honduras, llegaron a las siguiente conclusién: Se percibe en los hallazgos
encontrados que hay relacion positiva débil del clima organizacional y satisfacciones
laborales, determinandose que el clima en la organizacion son muy bajos, por lo
queno se podria aseverar que a mejor clima institucional mejor clima laboral.

Segun Vargas (2015), en los estudios tuvo por fin de buscar cual es la
influencia que ejerce satisfaccion laboral dentro del clima organizacional realizada
por la institucion “Sara Antonieta Bullon”, quién llegd a la conclusion siguiente:
Todo personal docente en la Institucion “Sara Antonieta Bullon” se muestra poco
satisfecho con respecto a la organizacién demostrando su desagrado de manera
negativa por lo que evaden responsabilidades y buscan pretextos de como abandonar
momentaneamente de la institucion. Entre las causas més relevantes tenemos en la
dimension satisfaccion y en la estructura organizativa que hace tres afios se vienen
presentando este disgusto provocando el aumento diario del disgusto en sus
trabajadores por la forma de organizacién. Evaluando el clima organizacional se
identifico que mas de tres cuartas partes del personal a quienes se encuesté describen
al clima como un aspecto consultivo, a pesar que se observa que existe un clima
aceptable y pudiendo mejorarse para conseguir un clima participativo; es decir con
mayor comunicacion, dinamismo, etc. Asimismo, se percibe una relacion positiva de
(r = 0.452), pero siendo su relacion bajo y requiriendo averiguar que otros factores
vienen afectando el logro del buen clima de la organizacion en la Institucion
Educativa “Sara A. Bullon”

Segln Arizaga (2014), que partiendo de una investigacion bésica con
disefio no experimenta transaccional tuvo por objetivo relacionar clima laboral con
satisfaccion laboral en empleados quienes forman parte de la Universidad Sefior de
Sipan; llegando a concluir: Se demostrd que existe relacion directa del clima laboral

y satisfaccion laboral, pero de grado débil al obtener una r=0,397, de esta manera
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dandose por cumplido el objetivo general. Analizando se encontré predominio en el
nivel medio con referente al clima laboral, la que representa un 35.6% de
trabajadores en la Facultad Ciencias Empresariales. Teniendo en cuenta el
diagnostico efectuado en relacion a satisfaccion laboral mas predominante es el nivel
regular constituido por 36.8% de trabajadores de la mencionada institucion.

Segun Quispe (2015), en Andahuaylas realizé un estudio siguiendo la
tipologia de investigacidn basica con caracteristicas no experimentales transversales
y teniendo como poblacidn una asociacion sobre desarrollo empresarial de Apurimac
con fines de lograr relacionar clima organizacional con satisfaccion laboral;
arribando a concluir: Mediante el coeficiente de correlacién de Spearman evidencio
que existe relacion de Rho 0,652, es decir existe relacion positiva moderada con la
que da por aprobada la hipotesis de estudio. Del mismo modo relacion6 el
componente estructura organizacional con satisfaccion laboral logrando obtener una
relacion positiva baja de 0,380.

Segun Inga (2016), en su investigacion que tuvo por objetivo relacionar
clima organizacional y satisfaccion laboral en una poblacion docentes que trabajan
en el nivel primario de la Institucion Educativa emblematica N°70010 y que
mediante el estudio descriptiva con esquema no experimental transaccional llegé a
concluir: 9.30% de educadores se muestran totalmente en desacuerdo en el salario
percibido, un 26.16% muestran su desacuerdo con el sueldo actual, mientras que un
15.12% de profesores se encuentran indecisos al emitir su respuesta y un 2558%
estan de acuerdo con el salario percibido; con todo ello obteniendo una opinion
promedio frente a la satisfaccién laboral. Asi mismo, encontrando un clima
institucional no favorable la que permite emitir reflexionar de forma consciente y
coherente en relacion al valor humano y de esta manera obteniendo relacion directa
del proceso de clima organizacional con satisfacciones laborales y siendo necesario
promocionar un nuevo significado sobre el valor y principio que la humanizacion
marca en el contexto educativo.

Segun Casana (2015), en el estudio elaborado para ver el clima
organizacional relacionada a satisfaccion laboral empleo la metodologia descriptiva

con esquema correlacional transaccional y trabajando con una poblacion de
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empleados y obreros que estan trabajando en la empresa azucarera de Chiquitoy,
Ilegando a culminar: Existe relacidn positiva y significativa del clima organizacional
y satisfaccion laboral; del mismo modo sucede con sus dimensiones relacion social,
relacionada a la autoridad, condicién fisicas y desarrollarse personalmente,
desempefio de tareas. También se percibe asociacién negativa pero significativa entre
clima organizacional y factores politicos administrativos. No se encontraron
correlacion con los beneficiarios laborales y la remuneracion con el clima laboral.
También se percibe altos niveles de correlacién negativa pero significativa entre
clima laboral y el factor politico. No se hallo relacion del beneficio laboral y/o
remunerativo y clima organizacional.

En los repositorios de la Universidad de Piura, se ubicd la tesis de Albafiil
(2015), que tuvo por propdsito de relacionar el clima laboral con la participacion en
una poblacion de docentes de la I.E. Enrique Lopez Albujar y empleando como
metodologia el estudio descriptivo correlacional, con el que llegd a concluir: segin
percepcion del docente el clima organizacional va de regular a bueno, pero no es del
todo satisfactorio debido a que factores como el reconocimiento que reciben tiene
una tendencia de regular a muy bajo y del mismo modo del reconocimiento que
reciben los docentes por parte del equipo directivo también va de regular a bajo.
Ademas, se percibe el personal de servicio y administrativo se caracteriza por tener
un bajo nivel de respeto ante los demas miembros de la institucion, pero si
observandose respeto entre docentes; pero sintiendo un bajo nivel de satisfaccion en
lo que respecta al funcionamiento de la direccion que en un total de 62% su
satisfaccion va de bajo a muy bajo.

Ledn (2015), efectu6é un estudio que tuvo por meta buscar relacionar el
clima de organizacion con estilos de liderazgo en una poblacion de maestros y
directivos de la I.E. N°5170 de Puente Piedra a partir de un estudio no experimental
descriptivo cuyas caracteristicas corresponden al correlacional; permitiendo concluir:
existe relacién significativa al obtener un r=0.912 y teniendo en cuenta la regla de
decision su relacion es muy buena por tanto se da por aceptada la investigacion. Con

lo que se refiere al clima organizacional relacionada significativamente al liderazgo;



al obtener una r: 0,853 y siendo una correlacion muy buena y tomandose la decision
de aceptar la hipotesis alterna.

Del mismo modo en Lima se hallé el estudio de Garcia (2016), quien a
partir de un estudio de tipo descriptivo buscé relacionar el liderazgo directivo con el
clima organizacional en una poblacién constituida por profesores de secundaria que
conforman la Red N°12-UGEL 05; llegando a concluir: se obtuvo una relacion
positiva moderada y altamente significativo entre estilo de liderazgo y clima de una
organizacioén al obtener una Rho de 0.596 y un p=0.000. Asimismo, se percibe una
Rho=0.596 con un p=0.000 del liderazgo directivo con clima organizacional en
docentes de secundaria-Red N°12-UGEL 05. Del mismo modo se encontrdé una
relacion positiva moderada pero altamente significativo entre liderazgo directivo con
relaciones interpersonal al obtener una Rho = 0.498 y un p = .000

En Chiclayo se realiz6 un estudio por Panta (2015), quien a partir del tipo
de pesquisa descriptivo no experimental con corte transaccional busco relacionar el
clima de una organizacion con su desempefio laboral en una poblacion conformada
por docentes quienes conforman el consorcio educativo “Talentos”; llegando a
concluir: existe influencia significativa al obtener un r=0,117 con p=0,020 entre el
clima organizacional y el desempefio laboral y pudo ser corroborado con el
fundamento tedrico la que indica que un buen clima organizacional conduce a tener
un mejor desempefio laboral de maestros; observandose que este tipo de clima es
muy mal donde los empleados no se tienen confianza entre si y siendo

imprescindible para una organizacion.

A continuacion, trataremos sobre la fundamentacion cientifica que fue

organizada acorde a las variables y dimensiones:

Se define al clima organizacional. En las escuelas, como en cualquier otra
organizacion, la creacion de una atmdsfera de reciprocidad positiva es crucial,
como ha demostrado la investigacion, porque el ambiente acogedor que uno debe

tener les permite rendir al maximo, ya sea como alumno o como empleado.



Con el fin de generar un clima organizacional favorable se debe prestar
atencién a: el cuidado afectivo o afectivo; la seguridad; el mando; trabajar en

equipo; comunicarse abiertamente y a varias direcciones interactuar positivamente.

Para Griffin y Moorhead (2010), el clima organizacional se fundamenta
en una percepcion individual, suele definirse como esquemas periddicos del
comportamiento, actitud y sentimiento la que identifica la convivencia dentro de
una organizacion, haciendo referencia a la situacion actual en la organizacion y las

conexiones del grupo de trabajo, entre empleados y el desempefio laboral. (p. 472)

Pintado (2011), define clima laboral como el conjunto relativamente
permanente de caracteres o propiedad en determinados espacios de labor que son
sentidas, observadas y experimentadas por individuos que integran la organizacién

o tienen influencia en su comportamiento.

Segun Rodriguez (citado en Pintado, 2011), conceptualiza al clima
organizacional como la percepcion que tienen los participantes en una organizacion
sobre el trabajo, medio fisico donde se desenvuelve, interrelaciones entre personas
que se movilizan en su contexto y diferentes reglas de comportamiento formal que

afecta al trabajo.

Para Chiavenato (2007), es entendida por clima organizacional al
ambiente y espacio interna en una organizacién. Componentes como tecnologia, la
politica, la regulacion, el estilo de liderazgo, la fase de vida empresarial, etc., todos

juegan un papel.

Chiang (2010), expresa que el clima organizacional ha progresado a
partir de diferentes enfoques conceptuales: la primera contribucién destaca los
atributos o caracteristicas organizacionales, que primero domina el componente de
una organizacion o situacion. Luego, surgid un conjunto de conceptos mas
relevante para una representacion cognitiva, en donde los componentes
individuales eran los que determinaban. Un tercer enfoque conceptual considera al
clima como un elemento basico y global de percepcion que tiene presente a las

interacciones entre las personas y las situaciones.



La base tedrica basica del clima organizacional evolucioné a inicios de
las investigaciones realizada por Lewin durante los afios de 1930, quien investigd
sobre temas del comportamiento de los individuos durante su trabajo estaba
determinado no solo por caracteristicas de la persona, sino también por la
motivacién, actitud y satisfaccion de la persona que unidas a cdmo ve sobre su
situacion laboral al cual responde y al proceso organizacional de la empresa del que
es parte; con el que determinara el comportamiento que la persona tendra en lo que

respecta a su rendimiento.

Definiendo al clima organizacional actual, son aspectos que afecta en
ciertas actitudes, en la motivacion y especificamente en de personas. Entonces, con
base en esta idea, se puede entender que, si donde se percibe amabilidad o trato
agradable entre los integrantes del establecimiento, entonces el proceder o
desempefio de una persona se basa en el espacio o atmosfera donde trabajo, éste y
otros componentes son los que promueven motivar y satisfacer laboralmente con
una buena actitud hacia la tarea. Se concluye de lo expuesto, las peculiaridades
individuales que anteriormente se explicaban de manera aislada actualmente

dependen en gran medida del entorno y el clima organizacional.

Contrastando con la definicion anterior, podemos afirmar que, al inicio
del estudio del clima laboral y organizacional, se le otorgan las caracteristicas de
intervencion sobre el comportamiento de las personas en el lugar de trabajo; sin
embargo, en nuestra actualidad se dan el papel méas protagonico y con gran

injerencia al rendimiento o desenvolvimiento laboral con eficiencia a la persona.

Actualmente, la definicién de clima organizacional es interés para varias
profesiones y disciplinas, que reconocen la importancia de sus investigaciones a
partir de sus razones de estar en un escenario organizacional en el que dominan la
organizacion de sujetos y las interacciones sujeto-sujeto. Segun varias encuestas
realizadas, la investigacion sobre el clima organizacional se viene desarrollando

desde 1960 y brinda una definicion amplia del concepto.

Importancia del clima organizacional, Pintado (2011), considera

importante porque lo ve como una representacion global donde el clima va reflejar
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valores, actitud y creencia de sus integrantes que por naturaleza se convierten en un
componente importante del clima, retroalimentando el proceso que fija el
comportamiento organizacional y admite ingresar cambios programados en la

actitud y comportamiento del integrante.

Asimismo, explica que su importancia se basa principalmente en las

actividades de analisis y diagnostico sobre el clima institucional en tres razones:

Primero es la evaluacion de la fuente de conflicto, estrés y de la no
satisfaccion, la cual coadyuvan en desarrollar una actitud negativa ante la
organizacion. Segundo, dar inicio a mantener el cambio expresada por quién
administra en base a componentes especificos sobre el cual se dirigiran las
intervenciones y la tercera razén es seguir desarrollando la organizacion y

anticipandose al problema que podria emerger.

En esta linea, un gerente controla las decisiones climéaticas y asi
administrar su organizacion de la manera més eficiente posible. Un buen o mal
clima organizacional tendria impacto positivo o negativo al interior de la

organizacion, dependiendo como los miembros la perciban.

Los logros que emergen de forma positiva enumeramos en seguida: los
logros, la afiliacion, dominio, produccion, baja movilidad, satisfaccion,
adaptabilidad, innovar, crear y tener iniciativa. En cuanto a sus consecuencias
negativas sefialamos: no adaptarse, rotar permanentemente, ausentarse, deficiente
creatividad e innovacién, muy baja produccion, falta de disciplina, no se muestran

responsable; conflictos con el ego, sabotaje, rutina, frustracion y mas.

Sobre los caracteres del clima organizacional. Partiendo de lo estudiado

por Pintado (2011); sefiala las siguientes:

a) La variable que precisa el clima son situaciones relacionados con el espacio, el
aspecto fisico, el medio ambiente donde se desarrolla el trabajo; es decir vienen
hacer el lugar donde se desenvuelve el trabajador.

b) Las instituciones cuentan con cierta estabilidad en un ambiente de cambio

relativamente gradual, pero la estabilidad viene estar sujeta a sediciones



significativas por decisiones que afectan significativamente el futuro de la
organizacion.

c) El clima es influenciado fuertemente en la manera de comportarse por los
integrantes de una institucion, dificultando enormemente el liderazgo
organizativo y una coordinacion laboral.

d) El clima en una organizacion afecta el grado de comportarse e identificarse con
los integrantes de un organismo. Es decir, que el ambiente donde uno se
desenvuelve es producto de un buen o mal clima institucional.

e) El clima en una organizacion se encuentra influido por la forma de comportarse
y la actitud que muestran los integrantes que forman parte la organizacion.

f) El clima en una organizacién influenciada por diversas variables de caracter
estructural como los estilos de gestion, la politica y los programas de gestion,
como también los sistemas de contrato y despido; pudiendo ser afectado

también por el clima.

g) El ausentarse y rotar excesivamente indican un ambiente de trabajo deficiente.
Asimismo, la incompetencia e ineficacia por falta de unidad, direccion y
liderazgo, complacencia y falta de control, impuntualidad y ausentismo,
abandono personal, poca motivaciéon, no cumplir con las normas y buenas
relaciones interpersonales, deficiente preparacion, planificacion y motivacion.

estructura de actividad, conflicto, conflicto del yo.

h) La calidad de un clima organizacional se encuentra directamente relacionada

con calidad de vida en el trabajo.

De todo lo expresado anteriormente, concluimos que los cambios del
clima organizacional son siempre posibles, pero este cambio para ser duradero y
estable dentro de una nueva configuracion del clima organizacional requiere
cambiar mas de una variable. Los cambios mencionados s6lo pueden ser logrados
por verdaderos agentes educativos, libres de la mediocridad e inseguridad de un
sistema fijo. (p. 135).

Con respecto al clima organizacional planteada por Likert; Brunet

(2013) afirma que el clima de una organizacion o sistemas de organizacion dada



por Rensis Likert admite observar las propiedades del clima estudiado en términos
de causalidad y también el analisis del rol de variables que componen un clima

observado.

En relacion a la teoria de sistema de Likert, afirma que el
comportamiento del subordinado es producto o parte de las acciones ejecutivas y
de las condiciones de una organizacion percibidas, y a ello se agrega la
informacidn, las percepciones, los deseos, las habilidades y opiniones. Asimismo,
complemento que tiene que ver la forma de reaccionar de una persona frente a una
situacion siempre y cuando dependa de la percepcién de la misma. Ademas, sefiala
que es importante las formas de ver las cosas, despercudiéndose de una realidad
objetiva. Si una situacion es influenciada por la forma de percibir, entonces la
percepcién determinara los tipos de comportamiento a los que adoptara finalmente

la persona.

Siguiendo esta linea de pensamiento, es posible separar 4 factores
primordiales las que influirdn sobre la percepcion del clima de una persona, lo que
explicara de forma natural los microclimas al interior de la organizacion. Por
tanto, los componentes se concretan como medidas relacionado con el entorno, lo
tecnoldgico y la estructura de un sistema organizativo; el puesto jerarquico que
ocupa la persona dentro de la organizacion, el salario que le corresponde; el factor
personal: como la personalidad, actitud y satisfaccion; finalmente las percepciones
del clima organizacional por parte de subordinados, colegas y superiores.

Las variables que determinan las caracteristicas organizacionales se

dividen en tres categorias: variable de causa, variable mediadora y variable final.

Variables causales: vienen hacer una variable independiente la que
determinard la direccion donde se desarrollard una organizacion y de sus
resultados que obtenga. Estos no agregan otras variables independientes que estén
dispuesto a modificacion por parte de la institucion responsable. Aunque el estado
general de la organizacion a que represente la variable independiente no forme
parte de las variables causal, dichas variables agregan a su estructura organizativa

y de gestion: competencias, actitudes, reglas y decisiones. Las variables causales
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tienen dos caracteristicas basicas: Las que pueden ser modificada o transformada
por los sujetos de la organizacidn quienes pueden agregar huevos componentes y
aquellas variables independientes que son de causa y efecto. Es decir, si éstas
modifican los demas también, si estos permanecen sin modificar también no

podran ser influenciado por otras variables.

La variable intermedia: Son variables que van reflejar la situacion
interna y de salud de una organizacion, asi tendremos a la motivacion, el
desempefio, buena comunicacion, actitud positiva, toma de decisiones, etc., De
hecho, la variable intermedia son parte integral del proceso organizacional de una
institucion.

Variables Finales: Vienen hacer variables dependientes, surgida de la
accion conjunta de los dos anteriores. Esta variable refleja el resultado obtenido
por una organizacion, teniendo como ejemplo: el gasto de una empresa, pérdidas y
ganancias, la produccion y la satisfaccion; las que posteriormente son indicadores

que constituyen la eficacia organizativa de una institucion.

En relacion a las variables, Pintado (2011) sefiala que el enfoque para
tener un buen clima organizacional es comprender la variable del ambiente interno
que influyen para el comportamiento de las personas en una organizacion, y el
abordaje de la variable es mediante la percepcion que las personas muestran; tal
como: La variable relacionada al espacio fisico, situacion de ruidos,
contaminacion, calor, materiales, maquinas, la instalacion y otros medios. La
variable estructural, que considera al estilo de direccion, el tamafio de una
institucion y la estructura formal. También se tiene a la variable del ambiente
social como al conflicto interpersonal y al comparierismo que se puedan dar entre
si. Las variables personales; se tiene a las expectativas, aptitudes, motivaciones,

actitud, etc.

Entre las variables propias del comportamiento de una organizacion se
tiene a la satisfaccion laboral, la rotacion, estrés, productividad y ausentismo.
Como es visto, estas variables conforman el clima organizacional mediante a partir

de la percepcion que tiene cada integrante.
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La combinacion e interaccion de esta variable hizo posible identificar
dos tipos de sistemas o climas organizacionales, teniendo cada uno de ellos dos
subdivisiones. El clima resultante se encuentra en un permanente cambio que va

del sistema muy autoritario hasta un sistema muy participativo.

Dimension clima organizacional. Si bien es cierto que una
caracteristica de exposicion representa el clima de una organizacion, la dimensién
son componentes medibles y juegan un rol fundamental dentro del proceso
interactivo. La dimensién de un clima organizacional son componentes que
inciden dentro del comportamiento de la persona, y para realizar una investigacion
sobre el clima organizacional es provechoso tener conocimiento de las
dimensiones que fueron estudiadas por diferentes autores; la que se detalla en

seguida:

A partir de lo que manifiesta Chiang (2010), divide el Clima
organizacional teniendo en cuenta cuatro dimensiones: Motivacion, participacion,

liderazgo y compromiso.

En cambio, Pintado (2011), distribuye las dimensiones, de la forma

siguiente:

Estructura. Son los que representan la percepcion del integrante en una
organizacion sobre la cantidad de normas, tramites, reglas, procedimientos,

tramites y otras que limitan a enfrentar durante el desarrollo del trabajo.

Responsabilidad. Viene hacer el sentido autonomo que tienen los
integrantes en una organizacion sobre sus decisiones de trabajo. El control que
toman son de forma general y sin ser tan estrecha; lo que significa, es sentirse ser

mismo jefe y no tener doble control para sus quehaceres.

Recompensa. Vienen hacer las percepciones del integrante de la
organizacion sobre si son o no adecuada la recompensa que da por el trabajo bien
realizado. Viene hacer el grado donde una organizacion emplea mas la

recompensa que los castigos.
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Relacion. Son las opiniones de los integrantes de una institucion, sobre
si existe un espacio de trabajo agradable y principalmente si se ejerce las buenas

relaciones sociales con sus comparieros y entre jefe y subordinado.

Identidad. Viene hacer el sentido de pertenecer a una organizacién y es
un aspecto primordial y valiosisimo dentro de un equipo de trabajo. De manera
general, viene hacer el sentido de compartir objetivos de caracter personal de las

que tiene la organizacion.

Las dimensiones antes nombradas son principales en una organizacion
para comprender cOmo se siente cada persona con respecto a su trabajo y los
elementos de la empresa a los que presta servicio, averiguando generar y alinear a

todos hacia el mismo propdsito, con tal que sea propicio para lograr las metas.

A partir de la distribucion efectuada por Pritchard y Karasick, clasifica

en 11 dimensiones:

Autonomia: Siendo el grado de libertad al que esta sujeto el individuo

en la forma de resolver problemas y tomar decisiones asertivas.

Conflicto y cooperacion: Viene hacer el nivel de contribucién que
observan los integrantes del trabajo y apoyo material y humano recibidas en una

organizacion.

Relacion Social: Vienen hacer el prototipo de clima social y de la

generacion de amistades que se perciben en una organizacion.

Estructural: La dimension de estructura abarca todos los lineamientos,
la consigna y politica que una organizacion emite y de esta forma afectando

directamente a la conduccion de la mision.

Remuneracién: Viene hacer la forma como se sustenta la forma

remunerativa de los trabajadores.

Desempefio: Es relacionar entre compensacion y trabajo bien realizado

y depende de la habilidad de quién realiza.

Motivacién: Vienen hacer todos los aspectos motivacionales que un

organismo realiza con sus trabajadores.
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Estatus: Vienen hacer los diferentes cargos jerarquicos

(superior/subordinado) y el valor que un organismo asigna esas diferencias.

Flexibilidad e Innovacion: Viene hacer las voluntades de las
organizaciones de probar experiencias nuevas y modificar la forma en que hacen

las cosas.

Centralizacion de decisiones: Analiza cdmo las empresas delegan los

procesos para tomar decisiones entre niveles.

Apoyo: Se basa fundamentalmente en los tipos de apoyo que dan las
autoridades de la alta direccion a sus empleados, ante cuestiones laborales y no

laborales.

Teniendo en cuenta a Acero (2007); quien basandose en el fundamento

de Lickert (1978), quién sefiala las dimensiones de clima organizacional:

La relacion interpersonal. Es el grado mediante el cual los trabajadores

se ayudan mutuamente y la relacién es respetuosa y consideradas.

Estilo de gestion: Viene hacer el grado en que el jefe apoya, motiva e

involucra a los colaboradores.

Pertenencia: El sentido de orgullo que viene con estar asociado con la
empresa. Es asumir compromiso y responsabilidades concordante a las metas y

planes.

Retribucion. Equidad durante la compensacién y el beneficio recibido

del trabajo realizado.

Disponibilidad de recursos: Es la medida donde los trabajadores tienen
acceso a informacidn, equipos e insumos de las autoridades y departamentos para

realizar su trabajo.

Estabilidad: Son el grado donde los participantes y miembros de la
organizacion ven la clara posibilidad de pertenecer a la institucion y creen que los

criterios para retener o despedir a los empleados son justos.

Claridad y coherencia en dirigir. Viene hacer el grado con respecto a la

claridad de la direccion sobre lo que vendra a ser una empresa. Son las medidas

14



para que las metas y planes sean consistentes a partir de juicios y politica de los

gerentes.

Valores colectivos. Esta dado por el grado de percepcién dentro del
medio interno como el respecto, la responsabilidad y cooperacion.

Los factores que afecta al clima organizacional. Partiendo por lo
seflalado por Guillén (2003), el factor incidente al interior del clima
organizacional viene a ser: Factor de Jerarquia: Es el jefe y tiene la mayor
responsabilidad en conservar y promover las relaciones dentro de organismo.
Iniciando del gerente general para abajo, primero debemos respetarnos como

personas, empoderar al subordinado y educar a las personas.

Factores estructurales: La mala organizacion con procesos,
procedimientos y relaciones jerarquicas mal disefiados afectaran de todas maneras
al clima organizacional, hard que los trabajos sean ineficientes, produzca trabajo
defensivo y voluntad de encontrar responsabilidades, en discusiones intrincadas,
resumenes de pasillo, etc. en. Se cree que, si se respeta la estructura
organizacional, se generard confianza y eficiencia, y lo mas importante, se
mantendra la relacion a nivel formal, lo cual es muy fundamental en la salud de

una organizacion.

Factor estratégico. Viene hacer cuando una institucion realiza sus
trabajos sin el empleo de instrumentos de gestion, sin contar con objetivos claros,
condenando la estructura una cultura organizacional y sin una politica sostenida ni
planificacion explicita.

En detalle, el clima organizacional se compone de factores que
permiten percepciones positivas 0 negativas del mismo. Cabe acordarse que en
todo organismo siempre conservard una personalidad diferente que oriente a los
empleados a apreciar su ambiente de trabajo en términos de jerarquia, estructura y

estrategias de blindaje en la organizacion.

En seguida se fundamentaran la satisfaccion laboral. La satisfaccion
laboral en nuestros tiempos viene hacer un tema muy tratado y relevante dentro

del area de la psicologia con respecto al trabajo y organizaciones, debido a ese
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interés mostrado por entender el fendmeno de insatisfaccion - satisfaccion en la
labor que se realiza, y, del mismo modo, cabe sefialar que en gran medida son
aspecto que determinard el éxito o fracaso en una institucion, ya que son los
recursos humanos los que hacen viable estas actividades laborales, es primordial

valorar el esfuerzo que genera cada empleado.

Por ello, ha llevado a diferentes estudiosos del comportamiento
humano a tener en presente este tema para realizar investigaciones Gptimas y
significativas en las isntituciones, que les permitan aportar soluciones a conflictos
internamente visibles. Por lo tanto, aquellos autores que son relevantes para la

investigacion realizada se definen de la siguiente manera:

Teniendo en cuenta lo expresado por Pintado (2011), define a la
satisfaccion laboral a la actitud optada por el trabajador hacia el puesto de trabajo,
la cual se basa en valores y creencias que el mismo trabajador ha desarrollado en
su puesto de trabajo. Viene hacer el nivel de identificacion de un empleado con la
institucion, principalmente con los objetivos y las ganas de permanecer dentro de
ella como miembro activo. El clima organizacional de una empresa esta
directamente relacionado con la satisfaccién laboral y el desempefio laboral. En lo
que respecta al sistema salarial, incentivo, gratificacion, compensacion y la
politica de ascenso; lo cual deben ser justas, equitativo, no ambiguos y de acuerdo

a las expectativas.

De manera similar, Robbins y Judge (2009) conceptla a la satisfaccion
laboral como la adquisicion del sentimiento positivo hacia su propio trabajo,
producto de la evaluacion de sus caracteristicas. Asimismo, Lutans (2008), define
a la satisfaccion laboral como el resultado de la percepcion que se tiene ante los

empleados que sus trabajos les proporcionan lo que consideran importante.

Segun Palma (2004), sefiala que la satisfaccion laboral viene hacer la
actitud que asume el trabajador ente su puesto de trabajo y fundamentado en los
componentes relevantes que hacen posible el desarrollo de la personalidad, el
beneficio laboral, la remuneracion que recibe, la politica administrativa, la

relacion con los demas integrantes de una institucion, y el relacionarse con los

16



demas. El poder, la condicion fisica y material para facilitar la realizacion de la
tarea y cumplimiento. También relacionar con el desempefio; porque existiendo un
trabajador feliz también este sera productivo. Cuando un empleado se encuentra
motivado y feliz con acciones realizadas y el ambiente de trabajo, ponen mas
empefio en las acciones que realizan se vera reflejado en obtener mejores

resultados.

Herzberg (1966) sefial6 que existe necesidad a la superacion personal y
necesidad de hacer un trabajo que valga la pena, los cuales constituyen las
mayores fuentes de satisfacerse laboralmente y del mismo modo informé que la
relacion interpersonal en el trabajo y las oportunidades de progreso que brindan
son factores que componen estos factores. que se considera que los motivos

tedricos son mas importantes que el dinero.

Teniendo en cuenta esta forma de percibir, se tiende a analizar mas a
fondo la satisfaccion laboral, y de esta manera llegandose a concluir como una
actitud complaciente experimentada por cada empleado cuando valora su trabajo y
se cumplen las expectativas. Entonces un trabajo puede ser exigente y requerir
mucha responsabilidad para los empleados, pero si se les dan las herramientas que
necesitan para realizar sus actividades, se les paga lo suficiente para hacer su
trabajo, hacer lo que cada trabajador necesita y merece. beneficio, esto tendra que

lidiar con altos niveles de satisfaccion.

Entre las teorias de satisfaccion laboral tenemos segun Castafieda
(2009), la teoria de satisfaccion laboral muy diferente porque la gente se ha
interesado en estudiarla. De esta forma, se escogid6 como soporte de la
investigacion realizada la Teoria de Necesidades de Maslow (1954), que a

continuacion se explicara detalladamente para su mejor comprension:

Para Castafieda (2009) afirma que el Dr. Abraham Maslow, la
necesidad humana lo organizé y ordend en cinco niveles (conocidos como la
jerarquia de la pirdmide de Maslow) que se aplican a todos los individuos, asi
como: Fisiologicas que vienen hacer aquellas necesidades que se encuentra

vinculada a la propia convivencia. De seguridad, que son necesidades de
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proteccion y seguridad frente a amenazas y con el fin de buscar estabilidad tanto
en la vida como en el trabajo. Las sociales; que son necesidades como la
interaccion, aceptacion y amistad hacia otras personas. La estima, es el
reconocimiento de si mismo del logro y confianza ante los demas y el logro de la
autonomia y de manera externa es con la consecucion del prestigio, aprecio,
estatus y reputacion. La necesidad de auto realizacion, que viene hacer la
necesidad de poder experimentar el sentimiento y del desarrollo potencial que

tiene una persona.

Los niveles de necesidad se gradian segun el valor e impacto, de tal
forma que la satisfaccion de necesidad de nivel inferior (fisiologicas y seguridad)
son necesaria para seguir satisfaciendo la necesidad de nivel superior (sociales,
estima y autorrealizacion). Esto debido a que la necesidad esté completamente

satisfecha.

Solo cuando una necesidad estd completamente satisfecha emergen
otras necesidades de niveles superiores que impulsa a las personas a realizar algo
con el fin de satisfacer. Las necesidades completamente compensadas no motivan
a las personas. Por lo tanto, se eligié la teoria porque su aplicaciéon a las
organizaciones implica que los gerentes descubren el nivel en el que se satisfacen
las necesidades de los empleados e intentan ajustarse a la recompensa individual

para afectar esas necesidades no satisfechas.

Se ha adoptado la teoria adicional necesaria en la encuesta, ya que

permite una mejor gestion de las variables:

En la Teoria de Necesidades D. McClelland (1961), se plante6 el
modelo de necesidad motivacional de aprendizaje en el que cada individuo exhibe

tres necesidades especificas e importantes, tales como: logro, pertenencia y poder.

Con lo que se refiere a las necesidades de logro, viene hacer un
comportamiento de logro de metas, esto significa que las personas con una alta
necesidad de logro permanentemente quieren hacer las cosas de forma adecuada,
con eficiencia y eficaz. En esa linea, una necesidad de poder se basa en que las
personas son influenciadas por otras personas y las cosas que permite controlar los
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trabajos de los individuos y deméas personas. El estudioso cree que un poder se
manifiesta de dos formas: una es el poder dirigido a las organizaciones (poder
institucional), y la otra es el poder dirigido al yo interno (poder personal). La
necesidad de pertenecer refleja el deseo de complacer y llevarse bien con los otros.
Las personas o el trabajador que muestran fuerte motivacion de pertenencia

extienden a formar, conservar y restituir relaciones cercanas con los demas.

Una persona o trabajador que muestran una amplia motivacion de
pertenencia extienden a formar, mantener y restituir relaciones cercanas con los
otros. Los autores encontraron que toda persona muestra cada una de las tres
necesidades, cada una de ellas desarrollada en algun grado, pero que dos o mas
personas no pueden exhibir estos comportamientos en proporciones iguales porque
cada una construye su propia forma de ser y/o personalidad. Asi tenemos a la
persona con necesidad de logro, y una baja necesidad de pertenencia, mientras que
otros tienen alta necesidad de pertenencia, pero una baja necesidad de poder. En
otras palabras, el modelo motivacional de logro instaura que todas personas se
motivan acorde con la aspiracion de sobresalir en estandares de excelencia o de

tener éxito en un entorno competitivo™.

Sin embargo, para lograr esta motivacion es necesario observar las
etapas infantiles en las que se logrd su experiencia personal de gratificacion, para
poder ver reflejado la conducta en un futuro préximo. Debido a eso que las
personas con estas necesidades les va bien en acciones comerciales, por ejemplo:
administrar un negocio de forma independiente. Al mismo tiempo, su desempefio
personal también es excelente, pues tienen capacidad de decision y estilo
independiente, y logran de forma eficaz y eficiente las acciones que realizan. Nash
(1988) sefialo “las personas, las empresas y las naciones econémicamente exitosas
tienen una motivacion de logro mucho mayor; ademas, si bien se desarrolla a
mediante la educacion en la infancia, existiendo ciertas evidencias de que las
personas mayores pueden desarrollar estas necesidades”. Dentro de la sociedad
que investiga esta teoria es primordial, dado a su utilidad y por brindar

informacidn creible con respecto a la motivacion de los trabajadores.
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Segln la Teoria de Fijacion de Metas. Desde la posicion de Locke
(1969), sefiala que “cuando hay metas especificas o niveles de desempefio
establecidos, los empleados se desempefian mejor que cuando no tienen esas metas
o niveles de desempefio”. Las metas son las metas y los objetivos del desempefio
futuro. Cuando los empleados participan en el establecimiento de esta meta,
produciran un buen desempefio en el trabajo, recibiran recompensas y lograran la
satisfaccion personal. Las metas guian efectivamente a los empleados para que
satisfagan la necesidad de logro y necesidad de estima, para que cada empleado
pueda lograr la "autorrealizacion" (crecimiento personal) al interior de la
institucion. La importancia de establecer metas para gerentes incluye reflexionar
sobre la diferencia individual al establecer objetivos y establecer la especificidad y
dificultad de metas. Por su competencia y confianza en si mismos, una persona
con alta motivacion de logro se desempefia con mas eficiencia cuando se enfrentan

a metas especificas y dificiles.

Como se menciond anteriormente, una persona con una actitud de
logro de propositos pudria construir un alto grado de satisfaccion porque las
necesidades personales y de organizacion seran satisfechas. Asimismo, afecta el
nivel de dificultad que es probable que encuentren, por lo que un objetivo de
mayor calidad (dificultad) reflejard una mejor productividad y rendimiento.
Estudios actuales demostraron que el desempefio es una funcién de demostracion
de capacidades por parte del empleado, aceptar metas, los niveles de metas y la

interaccion de metas y capacidades.

También tenemos a la teoria de dos factores. Con respecto a esta teoria
se explica a continuacion por los autores quienes propusieron; como es el caso de
Herzberg quien explicd que las personas se comparten en donde trabajan
influenciado por los factores de higiene o mantenimiento a los cuales
denominaremos factores extrinsecos y factores motivadores tambiéen conocidos

como factores intrinsecos.

Factores Extrinsecos: Hace referencia a partir de las condiciones en que

una persona realiza su trabajo, especialmente relacionadas al contexto de puesto.
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Entre los més importantes factores de higiene corresponden los salarios, la
condicion de trabajo, seguridad laboral, politica y gestion en una institucion, la
calidad de supervisar, la interrelacion con el subordinado, relacion entre colegas y
relaciones con superiores. Respecto a lo anterior, Guillén (2004) explica sobre el
factor de la higiene propuesto por Herzberg:

Salario. Vienen hacer el que sirve de base, el incentivo econdémico,
vacaciones; consideran al dinero como el aspecto con mas valor del trabajo, asi sea
la motivacion un potencial a diferencia de otras variables. Para Chiavenato (2000),
tener un salario simboliza la transaccion mas compleja, pues al aceptar un cargo la
persona asume un compromiso con el trabajo diario. Es un patron de actividades y
de amplio nivel de relacion al interior de una organizacion, del cual percibe un
salario. Siendo asi, un salario viene hacer factor primordial de motivacion
extrinseco debido a que son fuentes de renta la que convierte en una norma de vida
de la persona, dado a su valor; mientras que para la organizacién vienen hacer un

costo e inversion.

Condiciones laborales: Una de las condiciones es el trabajo que tiene
un impacto moderado en relacién a la satisfaccion laboral. Sera més facil para los
empleados hacer su trabajo si las condiciones de trabajo son buenas, como el
ambiente limpio y atractivo. Si las condiciones de trabajo son malas, como
ambientes calurosos y ruidosos, seré dificil para los empleados realizar sus tareas.
En otras palabras, la condicion del trabajo tiene efecto similar en la satisfaccion
laboral que los grupos de trabajo. Si la condicion es buena, puede haber o no una

cuestion de satisfaccion; si la condicion no es buena, puede haberla.

Seguridad laboral: Se define como el grado de confianza que tienen los
trabajadores en su continuidad laboral. El desarrollo de la estabilidad laboral

depende de las condiciones del mercado y de las habilidades de la mano de obra.

Politicas organizacionales. Estos factores determinan el desarrollo de
la vida en una institucion bajo luz constructiva que permiten interactuar entre sus
integrantes, lo que muchas veces es un aspecto muy valioso ya que satisface la

necesidad de pertenencia y relacionamiento social.
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Supervision: Viene hacer una fuente modesta pero principal en la
satisfaccion laboral. Sin embargo, podriamos argumentar que actualmente hay dos
componentes en el estilo de supervisar que son tan influyentes para satisfacerse
laboralmente. Uno estd centrado en el empleado, medido por el interés personal
del supervisor y la preocupacion por el empleado. Por lo general, toma la forma de
una accién para monitorear el desempefio de los empleados. Asesorarlo y ayudarlo
a comunicarse a nivel personal y oficialmente. Otro aspecto viene hacer la de
participar o influenciar, representada por gerentes que permitan a los 48
empleados ser participe durante la toma de decisiones que afecta el puesto de

trabajo. En la mayoria de ellas esta metodologia genera muchas satisfacciones.

Relaciones interpersonales. Forman el sustento del eéxito
organizacional. Esta relacion se encuentra referido a la capacidad de construir
lazos de colaboracién y confianza mutua. Para que se dé una relacion entre
integrantes de una organizacién y sea efectiva, es necesario contar con habilidad
comunicativa y saber expresar de manera clara y precisa para que puedan
entenderse facilmente ante el conflicto o al intercambiar informacion. Para Barner
(2002), una relacion interpersonal aumenta en el lider la capacidad para ser mas
confiable y la solidaridad de los integrantes, aumentan su motivacion y fortalecen
habilidades. Una relacion entre empleados se desarrolla de forma responsable y
con compromiso, con el que se puede lograr satisfaccion; alineada con la

productividad organizacional.

Factores Intrinsecos. Se relacionan con el contenido del trabajo y la
naturaleza de las tareas que realiza un individuo, y los motivadores se relacionan
en base al crecimiento personal, su reconocimiento, los logro, progreso,
responsabilidad y trabajo en si. Frente a ello Guillén (2004) conceptla algunas
motivaciones 0 componentes intrinsecos propuestos por Herzberg, entre ellos se

encuentran:

Reconocimiento. Vienen hacer actividades laborales requeridas para el

puesto de trabajo que se brindan a la persona informaciones directa y clara sobre
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la efectividad de desempefio, en lo que se refiere a la informacion sobre el trabajo

mismo; y al reconocimiento se entiende como informacion de logro de metas.

Logro. Hace referencia a la satisfaccion laboral del individuo al
cumplir el trabajo, resolviendo un problema o viendo los hallazgos del esfuerzo.

Progreso. Viene hacer el proceso evolutivo que permite a la persona
alcanzar diferentes metas y expectativas dadas en lo que concierne a mejorar la
calidad de vida. A medida que se avanza, los trabajadores expanden a exponer una
mayor disposicion a la cooperacién y participacién en activamente para la vida
organizacional, debido a su representacion como el valor agregado en relacién a la

satisfaccion laboral.

Responsabilidad: Viene hacer las capacidades humanas de invocar,
aceptarse (individualmente) e influenciar (colectivamente) en diversas formas y
acciones realizadas de manera consciente. También consiste en la capacidad de
autoestima que se valora a si misma, atendiendo de esta forma el uso de bienes y
servicios. Segln el enfoque anterior, responsabilidad viene hacer la voluntad del
individuo de aceptar, conocer e influir en los demas, haciéndose cargo de todas las
consecuencias de sus actos. Segun el enfoque anterior, la responsabilidad es la
voluntad del individuo de aceptarse, conocerse y tener una alta influencia en otros,
responsabilizdndose al cargo de diferentes consecuencias de los actos.
Consideramos importante recalcar que el mayor valor humano viene hacer la
responsabilidad, porque nos accede aceptar consecuencias de nuestros propios
actos, actuar consecuentemente y actuar con libertad, haciendo asi al hombre

consciente de si mismo, responsable de sus propios actos.

El trabajo mismo. Consiste en que el empleado prefiere trabajar de
acuerdo a la oportunidad que le den para hacer uso de su habilidad y le
proporcione una diversidad de tareas, libertades y retroalimentacion sobre su
desempefio. Los trabajos con muy pocos desafios pueden ser aburridos, pero
demasiados pueden llevar a la frustracion y al fracaso. Por eso confirmo, que
ambas formas de satisfacerse (extrinseca - intrinseca) son fundamentales, dado a

que los empleados que manejan altos estandares, se recomienda vincular las dos,
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manteniendo a la persona en su puesto. Por lo tanto, es crucial que el ambiente sea
apropiado y promueva la motivacion de los empleados, proporcionando asi una
sensacion de seguridad y bienestar que cree un interés intrinseco en hacer el
trabajo de manera efectiva sin la intervencion o coercion de la gerencia.
Finalmente, la conclusion que se extrae en base a las teorias anteriores es que una
organizacion debe asegurarse de que sus empleados satisfagan sus necesidades

desde las mas basicas hasta las mas altas, ya sean individuales o grupales.

Es por esto que los gerentes deben desarrollar una adecuada relacién
con sus equipos de trabajo, con el fin de identificar diversas necesidades
existentes, las que podrian ser materiales, técnicas, personal, etc. Asimismo, una
persona en un puesto de supervision debe buscar empleados para realizar tareas
acordes con las habilidades y capacidades. Del mismo modo, los empleados
contribuirdn a la mejora continua de la organizacion sintiéndose Utiles y orgullosos

del trabajo y por tanto mas satisfechos.

Entre los tipos de satisfaccion laboral. Segun la aportacion tedrico de
Landy y Conte (2005), sefiala que dentro de los tipos de satisfaccion laboral se

puede observar que se describen 4 tipos que en seguida pasamos a detallar:

A. Satisfaccion laboral estable: Viene hacer el hecho de que el
empleado muestra satisfaccion con su trabajo porque su nivel de deseo ha

aumentado.

B. Satisfaccion Laboral Estable: Se enfoca en niveles moderados de
satisfaccion en los que las personas se motivan a mantener sus niveles
aspiracionales y en un estado de satisfaccion placentera, incrementar sus niveles
de aspiracion en otras areas de la vida, que ocurre gracias a que existe poco

incentivo laboral.

C. Satisfaccion laboral de conformidad: Este estado se asocia con bajos
niveles de esforzarse laboralmente y por el reducido cambio de voluntad a la
adaptacion, la que refleja la inexistencia de esforzarse por el empleado para ir mas

alld y por lo tanto no desarrollase profesionalmente y como persona.
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D. Seudo satisfaccion: Son factores que sirven de estimulo al
trabajador a poseer un falso sentimiento, los cuales aparecen bajo el pretexto de
satisfaccion de necesidad, de esta forma eliminando toda posibilidad para una
apropiada satisfaccion de otras necesidades. Todos tenemos nuestra propia
personalidad, eso es lo que nos hace Unicos, es asi como todos expresan estar
satisfecho en base a sus aspiraciones o emociones por su trabajo y sus expectativas

de su trabajo. (p. 87)

Factores que determinan satisfacerse laboralmente. Existen una serie
de situaciones precisas las que determinan el nivel de estar satisfecho en cada
trabajador, y segun Guzhiiay (2010), los aspectos determinantes de la satisfaccion
laboral son abordados a partir una perspectiva individual u organizacional, por lo

que se plantean a continuacion estos dos tipos son descritos:

Afos de carrera profesional: Viene hacer un determinante individual
que a medida que los empleados envejecen, también lo hace su satisfaccion en el
trabajo, aunque esto comienza a disminuir, a menudo de manera pronunciada,
cuando llega la jubilacion. Ademas, los despidos efectivos a menudo ocurren para
el trabajador que han estado en una organizacién durante 6 meses a 2 afios, de
manera general porque los empleados se dieron cuenta que los trabajos no esta
satisfaciendo las necesidades personales oportunamente como esperaba. Para
Witter y Davis (1996), una carrera de profesion no significa esforzarse para
descifrar sorpresas que se pueden dar en el futuro, pues el proponerse una carrera
profesional recae en la persona interesada; por tanto, son muestras de
responsabilidad individual y no de una organizacion; asi éste pueda ser el medio

que faciliten y coadyuve los proyectos.

Expectativa laboral. Por naturaleza de la persona todos tienen una
expectativa frente a su futuro trabajo; es asi que cuando buscan trabajo, ésta viene
siendo influenciados por la calidad de informacion que reciben de sus compafieros
u otras personas, de agencias encargadas de la seleccion de personas y mas que
todo por el conocimiento con respecto a la condicion laboral. Una expectativa que

se crea permanece intacta hasta una vez forma parte de la organizacion y esta
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satisfaccion laboral cuando uno haya cumplido con las expectativas previas y si no

cumpliesen por algiin motivo se experimentara deteriorarse la satisfaccion.

Entre los determinantes de una organizacion, se tienen a los siguientes

factores que conforman una satisfaccion laboral.

Reto del trabajo. Los desafios que se presentan en el trabajo es un
determinante natural e importante en la satisfaccion de los empleados porque el
grado en que se realiza el trabajo requiere que los empleados usen diferentes
habilidades y talentos.

Un sistema de recompensa justa. Hay varios tipos de recompensar que
estan estrechamente relacionadas con la satisfaccion laboral, las cuales se da a
conocer a continuacion: La recompensa extrinseca. Se refiere a recompensas que
son otorgadas por la organizacion en base al desempefio y por el esfuerzo del
empleado, aqui encontramos al sistema de remunerativo y politica de ascensos en
la organizacion, los elogios y reconocimiento del superior inmediato, etc.
Recompensas intrinsecas: incluyen recompensas de la experiencia interna del
empleado, como un sentido proveniente de competencia, del orgullo y de las
habilidades manuales para hacer bien el trabajo. Los sistemas de recompensa
deben ser dado de manera justa por parte del empleado para que asi se muestren

satisfechos consigo mismos.

Condicion favorable del trabajo: Hacen referencia al interés del
empleado por su contexto laboral, lo que contribuye al bienestar personal
facilitando desarrollarse efectivamente en su trabajo. Proporcionar ambientes
fisicos comodo y apropiado a las actividades todo ello conducira a un mejorar el
desempefio y beneficiard para estar satisfechos los empleados. Los compafieros de
trabajo brindan el apoyo que son también condiciones de trabajo favorables. Cémo
se comportan el jefe también viene hacer un determinante principal de la
satisfaccion. El trabajador se muestra mas satisfechos cuando el lider es tolerante y
considera que son jefes autoritarios. Para los empleados con baja autoestima o
trabajo infeliz o frustrante, puede ser mas importante tener un lider reflexivo y

tolerante.
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Compatibilidad de personalidad y puesto. Es el resultado de un alto
grado de consistencia entre personalidad y ocupacion es mas satisfactorio, dado a
que la persona posee talentos adecuados y la habilidad para cumplir cada actividad
en su lugar de trabajo. Muchas de las veces las personas que trabajan en un puesto
deberia acorde a su habilidad con el fin de lograr desempefiarse mejor en dicho

puesto, tener mayores éxitos en su empleo y todo ello generaria mas satisfaccion.

Las organizaciones juegan un rol fundamental al descubrir y
desarrollar su satisfaccion con los RRHH, ya que la satisfaccién se puede
determinar mediante el superior, compafiero, el recurso financiero, instalaciones y

al asignar tareas correspondientes segun puestos y competencias.

Importancia de satisfaccion laboral. Vienen hacer importante estar
satisfechos laboralmente al interior de una organizacién, debido a que beneficia al
empleado como a la organizacion. Nuevamente, esto significara actuar
maduramente dentro de la cultura organizacional. Sin embargo, Robbins (2004)
sugiere 3 razones por las cuales esta es importante estar satisfecho laboralmente:
Existe evidencia donde empleados insatisfechos no asisten al trabajo y renuncian
frecuentemente. Resulta que los empleados satisfechos son mas saludables y viven
mas tiempo. Se demostraron que los trabajadores que muestran satisfaccion tienen
mejor salud y viviran por muchos afios y de esta manera una satisfaccion laboral

es reflejada dentro de la vida particular de quien trabaja.

Para Garcia (2007), considera importante la satisfaccion laboral de

acuerdo a cada area:

Para el trabajador. Sentirse laboralmente satisfecho vienen hacer un
componente importante en el desarrollo personal, debido a que equilibra la salud y
el bienestar individual y es un elemento esencial para generar relacionarse y tener
confianza. Asimismo, accede a que la persona se desarrolle de manera Optima,
reciba una fuente de recompensa y el estado emocional refleja un estatus de
concordia, lo que llevard a una vida duradera, significando que las personas

satisfechas tienen menos probabilidades de morir.
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Para las organizaciones. Encontrase satisfecho laboralmente es
necesaria para la plena realizacion de metas y como requisitos de vinculacién
afectiva, tanto en el plano horizontal (gerente-empleado) como en verticalmente
(empleado-empleado). Por consiguiente, viene hacer una palanca de renovacion y
punto propicio para entablar el clima de organizacion homeostético.

Para equipos de trabajo y comparieros de trabajo. Estar satisfecho
laboralmente contribuird a un ambiente suficientemente positivo, un ambiente
saludable en el que el equipo de trabajo se esforzard al médximo para cumplir con
la tarea laboral. Por consiguiente, se estableceran una relacion basada en la
confianza, de esta manera originando conexidn positiva, que vienen hace el

fundamento del capital social dentro de la organizacion.

Para el trabajador y destinatario del servicio. La satisfaccion
profesional podra mejorar con calidad el servicio y el manejo de quejas que
generen el empleado, esto quiere decir, que los "empleados” se sentiran
satisfechos cuando reciban un buen trato y buenos productos (remuneracién)
porque estan establecidos dentro de la organizacion la mejor satisfaccion. Por ello,
crea empatia e interactia con los administradores, y si hay alguna necesidad
insatisfecha por parte de los operadores, se llega a una resolucion adecuada para

establecer un equilibrio entre las dos partes.

Los efectos que manifiestan el empleado satisfecho o insatisfecho en el
lugar del trabajo. Para Robbins y Judge (2009) los empleados aman su labor,
cuando existen consecuencias y cuando no lo hacen, no hay consecuencias. Un
marco tedrico para el comportamiento de retraimiento-expresion-lealtad-
ignorancia-ayuda a entender mejor las consecuencias de estar insatisfechos. La
estructura de estas 4 respuestas se define entre si en dos dimensiones:
constructivo/destructivo y activo/pasivo. La respuesta se define de la siguiente

manera:

Salida: El acto de dejar una organizacion por completo, encontrar un

nuevo puesto o renunciar.
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Voz: Intentos activos y constructivos para mejorar las condiciones,
incluidas sugerencias para mejoras, discutir problemas con el superior y algunas

formas de actividad sindical.

Lealtad: Esperar pasivamente pero optimistamente a que se mejoren
las cosas, incluso dialogar en nombre de una organizacion frente a criticas del

exterior, con firme creencia de que el gobierno esta "haciendo lo correcto”.

Negligencia. Vienen hacer la capacidad de permitir pasivamente que
una condicién empeore; incluso llegando al ausentismo o impuntualidad y del

poco esfuerzo se den mayores tasas de errores.

La satisfaccion laboral y productividad. Partiendo de lo sefialado por
Hellriegel y Woodman (1999) confirman la necesidad de aceptar si la satisfaccion
laboral proporciona productividad superior en el interior del d&mbito de una
organizacion, siendo necesario la observacion del comportamiento que emiten los
empleados al interior del ambito laboral y luego manifestar satisfaccion positiva
relacionada con la productividad. De ello, se definen a la productividad como la
medida a como estd funcionando los procedimientos o sistemas operativos de una
organizacion, lo que indica lo eficiente y competitivo de una organizacion o parte
de una organizacion". Varias investigaciones han centrado en esta relacion, el
primero de los cuales nos dice que un trabajador estd en su mejor productividad
cuando exhibe una actitud feliz y estable en el trabajo. Sin embargo, esta métrica

por si sola no puede determinar si la relacién es adecuada entre los 2 factores.

Por lo mismo, Belcher (1999) expresa que la produccién de un
empleado en un trabajo afectado por la ritmicidad de la maquina estara pendiente
por la rapidez de la maquina que genere satisfaccion. Ademas, la produccion del
corredor de bolsa esta limitadas por los movimientos generales del mercado de
valores, y si el mercado sube los volimenes son mas alto, tanto el corredor
satisfecho como el insatisfecho ganan grandes comisiones. Por el contrario, la
satisfaccion de un corredor no nteresa cuando el mercado esta a la baja. Otro punto
de interés en el tema satisfaccion-productividad es la "direccion de la causalidad™.

La mayoria de los estudios de esta relacion comienzan con disefios que no pueden
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probar la causalidad. Los estudios que controlan esta posibilidad muestran que la
conclusion mas valida es que la productividad conduce a la satisfaccion, y no al

revés.

Si lo haces bien, obtienes una sensacion interna de bienestar. Ademas,
suponiendo que las organizaciones recompensen la productividad, las personas
altamente productivas recibirdn mejor reconocimiento verbal, de igual manera los
salarios mas altos y oportunidades de ascenso. Ademas, estas recompensas
aumentan que un personal esté satisfecho en desempefio laboral. Vienen hacer
hechos evidentes que los trabajadores que estan satisfechos con su trabajo, ya sea
porque creen que estan bien pagados o tratados, o porque son ascendidos o
aprenden, son mas productivos y se desempefian mejor. Por el contrario, los
trabajadores que se sentian pagados y tratados mal, tenian tareas mondtonas y no
podian extender sus espacios de comprension del trabajo eran los que peor se
desempefiaban, es decir, eran los menos productivos. Todos podemos sentir
claramente lo gratificante, divertido y estimulante que es trabajar con un grupo de
personas que se llevan bien, que se entiendan, logren comunicarse, que se

respeten, trabajen con buena armonia y cooperando.

Un buen ambiente dentro de la relacion es muy necesario para el logro
de mejores rendimientos tanto individual y colectivo dentro del equipo de trabajo
y esto pudiéndose lograr con una labor consciente de los que lideran o los
denominados jefes.

Justificacion de la investigacion. Partimos que el clima organizacional
en el mundo actual es valorado y desarrollado por necesidad a tener mejor
comprension de todo lo que afecta la satisfaccion de personas, lo cual es necesario
para alcanzar la excelencia y por ende una mayor eficiencia en los procesos de
cambio. Por tal motivo, la presente encuesta tiene como finalidad diagnosticar y
comprender el clima organizacional y la satisfaccion laboral desde la perspectiva
de los docentes de la institucion educativa N° 88319 Tambo Real Nuevo, con el fin
de reflexionar y tomar correctivos que les permitan mejorar. y superar las

dificultades existentes. Por lo tanto, consideramos relevante este estudio por las
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siguientes razones: Los hallazgos nos permitiran orientar y asumir que un clima
institucional favorable entre los actores educativos facilitara un 6ptimo avance

institucional en coordinacion con las autoridades educativas.

Hablando objetivamente, el docente demostrard satisfaccion laboral
con actividades y funciones educativas mediante la ejecucion de competencias,
habilidad y actitud del discente. La cultura se entiende como el conjunto de
creencias, valores, e ideas que se comparten dentro de un grupo organizado que
incurre de forma directa en la percepcion que realiza la persona de su medio social
y natural. Por ello, es trascendental darse cuenta que una organizacion
determinada por los comportamientos generados en las instituciones educativas
puede afectar al exito o fracaso de la actividad educativa, por lo que aaalas
satisfacciones de los miembros de una comunidad educativa serdn mayores.
Luego, el director debe dirigir la administracién mediante el desarrollo de una
cultura escolar coherente con la mision de la institucién e involucrando a personas

de todo nivel y jerarquia en tomar decisiones.

Mediante el presente trabajo buscamos constatar el rol importante de
las relaciones humanas durante el proceso del clima organizacional de una
institucion educativa N°88319 Tambo Real Nuevo, pues las relaciones humanas se
definen como situaciones de interaccion entre dos o méas personas, las relaciones
activas se basan en el deseo comunicarse y estar de acuerdo entre si, lo que resulta
en una comunicacién empatica y una consideracién positiva de los demas. En la
actualidad las relaciones humanas constituyen un campo interdisciplinario en el
intento de lograr la maxima integracion humana, donde cobra importancia saber
complacer a los demas; hasta donde sabemos, todos somos muy sociales y los
resultados obtenidos nos permitirdn proponer una propuesta para promover y
mantener un buen clima organizacional en la institucion educativa No. 88319

Tambo Real Nuevo, y su relacion con la satisfaccion laboral.

Ademas, la investigacidn realizada desde una perspectiva educativa se
justifica ya que permite una referencia precisa a los aspectos de la organizacion

que necesitan ser revisados o0, en todo caso, transformados para abordar
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adecuadamente los problemas de calidad y la pertinencia de la educacion de
manera regular. Por lo tanto, esta investigacion puede beneficiar a los gerentes,
docentes y la comunidad en su conjunto, ya que proporciona informacién sobre el
clima ambiental dentro de las instituciones, lo que, entre otras cosas, implica el
desarrollo de un clima organizacional efectivo, promoviendo asi la aceptacion
institucional con mayor motivaciébn y compromiso entre docentes y

administradores.

El problema. En nuestro pais, las interacciones que se dan entre los
diferentes niveles y modalidades de las instituciones educativas son complejas, y
de acuerdo al nivel en que se dan, estas interacciones se manifiestan en
satisfaccion, logro; directivos, docentes, estudiantes, padres de familia, auxiliares
educativos, administradores, personal de servicio Conflicto y violencia con otras
personas. Todos los dias se nos dice que los conflictos entre administradores y
docentes se deben a violaciones de funciones, horarios, asistencia, puntualidad,
progresion de los contenidos de los cursos, asignacién de tiempos, cargos,
responsabilidades, etc. Las personas y otras personas tienen resentimiento,
provocando que profesores, padres e incluso grupos de estudiantes apoyen o se
opongan al director, provocando serios conflictos en el sistema, lo que no es

propicio para el desarrollo del proyecto.

En los ultimos cinco afos, las instituciones educativas N°88319 Tambo
Real Nuevo han tenido muchas debilidades por la deficiente comunicacion, el
conflicto interpersonal, poca tolerancia y poca confianza entre profesores,
directivos y administradores, que luego son reflejados en el desempefio
institucional de los estudiantes durante la docencia. Otra debilidad es que los
docentes no estdn motivados en las actividades curriculares y extracurriculares, y
sienten que la condicién del trabajo desarrolla habilidades y competencias en
diversas areas curriculares que no son adecuadas en la actividad y estrategias
utilizadas por docentes, debido al poco uso de materiales didacticos, medios
informaticos, aulas virtuales y un escaso uso de la biblioteca con texto actualizado.
Esta realidad se complementa con el incumplimiento de las empresas contratistas

con el Estado en la culminacion de la infraestructura.
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A esto se suma la deficiente coordinacion que existe en docentes y el
director que viene atentando hacia la calidad académica y la satisfaccion laboral al
desemperiar sus funciones. También se percibe el deficiente trabajo en equipo de
los profesores al realizar la planificaciébn de sus programas curriculares,
experiencias de aprendizaje y sesion de aprendizaje; es por ello que se ven
envuelto en muchas dificultades, hechos y entredichos que la mayor parte de casos
son evidenciados dentro de la organizacion académica y en base a reuniones con

poco analisis.

Los profesores también se vienen siendo afectados por la parte
remunerativa, porque se nota en ello que no vienen siendo recompensados por la
labor que realizan dia a dia con los estudiantes y esto ha influenciado de manera
negativa dentro de la gestion escolar y para lograr tener un docente con niveles de
satisfaccion alto durante el desarrollo del desempefio profesional. Del mismo
modo en el presente periodo de gobierno se viene implementando la promocion de
la escala magisterial el cual ha generado descontento por la diferencia en la
percepcion de haberes y comparando con los docentes de mayor escala no existe
diferencia en los resultados que se presentan. Esto también ha causado
desconformidad tanto en directivos, docentes y administrativos, porque se supone

que el que gana mas deber ser por tener mejores resultados con los estudiantes.

El profesor configura el clima institucional partiendo de sus actitudes y
comportamiento; cunado no son orientados de manera adecuada van a surgir
grupos divididos al interior tanto de un personal nombrado como contratado, esto

solo causando debilitamiento dentro de la organizacion de la institucion.

Rescatando la parte positiva, son de algunas actividades que se llevan a
cabo con el fin de armonizar entre los docentes de la Institucion Educativa
N°88319 de Tambo real; donde se llevan a cabo sin generar peleas ni malos
miramientos entre actores educativos. Los directivos deben de aprovechar estas
actividades que son de intereés institucional para reforzar los lazos para mantener el
clima organizacional y asi tener una adecuada satisfaccion laboral y de esta

manera logrando desarrollar la metas y objetivos institucionales.
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Para el logro de la calidad educativa, son muy necesarios tomar en
cuenta el clima organizacional existente, que segin Chiang (2008), es construido
por todos los que trabajan en la institucion educativa orientada hacia el trabajo
optimo con buen desenvolvimiento de los que conforman la organizacion y asi

cumplir con la visién institucional.

Un indicador importante es la convivencia que permitird desempefiarse
de manera eficiente todos los integrantes de la instituciéon educativa. Desde hace
muchos afios los temas de liderazgo y clima organizacional se han convertido en el

eje principal de la investigacidn, en las organizaciones educativas.

De esta manera surgiendo la necesidad de investigar el clima
organizacional relacionada a la satisfaccion laboral en el centro educativo N°88319
Tambo Real Nuevo, debido a que los hallazgos encontrados van a permitir proponer
lineas con el fin de mejorar y elevar la competitividad y asi ofertar mejores servicios
dentro de la jurisdiccion nominada y de esta manera ser precedente para luego ser
generalizada a nivel del valle del Santa. Es esta razon la que generé que

desarrollemos el presente proyecto.

Teniendo en cuenta lo expresado anteriormente, me planteo la siguiente
interrogante: ¢Cual es la relacion entre el clima organizacion y satisfaccion laboral
de los directivos, docentes y administrativos de la I.E. N° 88319 Tambo Real Nuevo
20172

Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

Definicion conceptual. Partiendo de la teoria de Chiavenato (2010),
quien sefiala que el clima organizacional viene hacer la cualidad o propiedad del
ambiente de una organizacion tal como es percibidos por los que componen la
organizacién y esto influenciando en el comportamiento. Es decir, es la percepcion
que una persona tiene del ambiente de trabajo y esto influye en la actitud,
satisfaccion y productividad desplegada dentro de si mismo, Viene hacer un factor

de mucha injerencia para el rendimiento eficiente de la persona.

Segun Robbins y Judge, (2009), sefiala que una satisfaccion laboral

viene hacer el sentimiento positivo en relacion al trabajo propio, producto del
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resultado de la evaluacién de sus caracteres. Siendo asi también el sentimiento que

tiene la persona respecto del trabajo que realiza.

Definicion operacional. Vienen hacer procesos de interaccion entre
factores tecnoldgicos y el reglamento de una organizacion. Estos factores permiten

caracterizar el ambiente organizacional de una Institucion Educativa.

Se medira la satisfaccion laboral a partir de la Teoria de Dos Factores de
Herzberg (1987), propone la satisfaccion dentro del &mbito laboral que estan
determinadas por 2 factores: Factores Extrinsecos, Factores Intrinsecos. Estos

factores permiten la caracterizacién de satisfaccion laboral del centro educativo.

Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSION INDICADORES items
Clima Estructura Conocer politicas y reglamentos de
. lal.E.
organizacio Conocer el procedimiento. 1,2,3,4
nal Informacidn relevante para la 5
- y
toma de decisiones
Autonomia Autodeterminacion 6,7,8y
Responsabilidad 9
Relaciones Relacion entre trabajadores 10, 11,
. Cooperar y ayuda mutua. 12, 13,
interpersonales Mostrar confianza con el personal. | 14, 15y
Comunicarse entre trabajadores 16
Recompensa Sistema de capacitaciones 17, 18,
Estimular a quién mejor desempefie 19y
20
Identidad Mostrarse comprometido con la 21, 22,
institucion. 23, 24,
Determinar la implicancia y 25y 26
pertenencia
Mostrarse satisfecho por labor
realizada.
Factores Conocer politica y procedimiento 1, 2,34,
Satisfaccig | extrinsecos Conocer los pagos 56,7y
Percepcion de supervisién 8
n laboral Valorar las condiciones laborales
Relacionarse de manera
interpersonal
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Factores - Autonomia 9, 10,11,
intrinsecos - Responsabilidad Reconocimiento 12, 13,
El trabajo mismo 14,15y
16

Hipdtesis. Existe relacion directa y significativa entre clima institucional y la

satisfaccion laboral en docentes de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017
Objetivos:

Objetivo general: Establecer relacién entre el clima institucional y la

satisfaccion laboral en docentes de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.
Obijetivos especificos:

e Determinar el nivel del clima institucional de docentes de la I.E. N°88319
Tambo Real Nuevo 2017.

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral de docentes de la I.E. N°88319
Tambo Real Nuevo 2017.

e Determinar la relaciéon entre la estructura del clima organizacional con la
satisfaccion laboral en docentes de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo
2017.

o Determinar la relacion entre la autonomia del clima organizacional con la
satisfaccion laboral en docentes de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo
2017.

e Determinar las relaciones interpersonales y la satisfaccién laboral en
docentes de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.

e Determinar la relaciéon entre la recompensa y la satisfaccion laboral en
docentes de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.

e Determinar la relacion entre la identidad con la satisfaccion laboral en
docentes de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.
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METODOLOGIA

Para la seleccion de la metodologia se recurri6 a los procedimientos del
método cientifico para el tipo y disefio de estudio que orientara todo el proceso

investigativo.

El tipo de investigacion. Para seleccionar recurrimos a la clasificacion que
realizd6 Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.81); y el que mas se adecu6 al
presente estudio viene hacer el tipo descriptivo correlacional, dado a que tiene por
funcion de ver el grado de relacion entre dos o mas variables, conceptos o

categorias dentro de un contexto particular.

Disefio de investigacion. Para la siguiente pesquisa se ejecutd siguiendo el
disefio no experimental, transaccional de corte relacional, debido a que no se
manipularon variables. Los datos se recolectaron en un solo momento, con el fin de
conocer la asociacion que existe entre variables asociadas. Los fendmenos se
observaron en la forma como se manifiestan en su contexto y posteriormente se

analizaron.

La presente pesquisa estuvo guiada mediante el disefio descriptivo —
correlacional de corte transversal, también conocido como disefio no experimental.
Es descriptiva porque describe cada una de las variables de estudio (clima
organizacional y satisfaccion laboral), asi como sus dimensiones, mostrando los
niveles de cada una de las variables. Es correlacional debido a que precisara la
correlacion entre sus variables y el cruce entre la dimension de la primera variable
con la variable segunda; ello mediante la técnica del coeficiente de correlacion de
Pearson, asi mismo fue corte transversal, por el recojo de datos es desde la unidad

de analisis que se realiz6 en un solo momento.

Frente al caso Hernandez et al. (2014), manifiestan que un estudio no
experimental son estudios realizados sin la necesidad de manipular de forma
deliberada la variable y donde sélo observaremos el fendmeno dentro de un

ambiente natural al ser analizado. (p.152).

Se esquematiza de la forma siguiente:
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M — r
Donde: — Y
M: Muestra

X: clima institucional
Y: Rendimiento académico

R: Relacionentre X y Y

La Poblacion y muestra. Estara conformada por 38 docentes
correspondiente a la I.E. N° 88319 Tambo Real Nuevo, entre directivo, docentes y
administrativos, siendo conformado por hombres y mujeres, cuyas edades oscilan

entre 28 a 60 afos. Los cuales estan distribuidos en la siguiente tabla:

SEXO
HOMBRES MUJERES TOTAL

Coordinador 2 0 2
Docentes 14 15 29
Psicélogo 0 1 1
Vigilantes 3 0 3
Mantenimiento 3 0 3
TOTAL 22 16 38

Fuente. CAP de la I.E. N°88319- Tambo Real Nuevo

En lo que se refiere a técnicas e instrumentos para la investigacion. Con
referente a la técnica utilizada se recurrio a una encuesta; que para Carrasco (2006),
sefiala a la encuesta que viene hacer una técnica que corresponde a un estudio social

por excelencia; por la importancia, sencillez, versatilidad y ser objetivo en recabar

informacion que de ella proviene.

El instrumento empleado para recolectar informacion sobre la relacion entre

clima organizacion y satisfaccion laboral en profesores del Centro Educativo N°
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88319 Tambo Real Nuevo 2017, se emplearon los instrumentos que a continuacion

se detalla:

El cuestionario es el instrumento que se emple6 para recabar informacion
sobre el clima organizacional que estuvo constituido por 20 items distribuidos en
cuatro dimensiones: estructura, autonomia, relaciones interpersonales, recompensa e
identidad. Asimismo, para la variable satisfaccion laboral se utiliz6 16 items

distribuidos en dos dimensiones: factores extrinsecos y factores intrinsecos.

Para redactar el cuestionario que contiene uno 20 items y para la variable
satisfaccion laboral son 16 items con alternativas debidamente cuantificables y que
luego ser procesados con la técnica estadigrafo del SPSS cuya versién es de 22. Las
preguntas tienen un formato con las siguientes valoraciones: Nunca (1), Casi nunca

(2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5).

Con referente a las técnicas de procesamiento y realizar el analisis de
informacion. Con el fin de procesar los datos y analizar la informacion obtenida se
hara uso de las siguientes técnicas: Cuadros estadisticos descriptivos, cuadro de
frecuencia, Rho de Spearman, figuras y barras, tabla cruzada y paquetes estadisticos

Spss-excel.
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RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de clima organizacional segun docentes. |.E. N°88319 Tambo Real Nuevo
2017

Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Desfavorable 15 39.5 39.5 39.5
Medio 21 55.3 55.3 94.7
Favorable 2 5.3 5.3 100.0
Muy favorable 0 0
Total 38 100.0 100.0
Fuente: Resultados del cuestionario aplicado
600 55.3
50.0
40.0
2
£
@ 30.0 ¢
5
a
200
100 5.3
-3 2
P -
0.0
Desfavorable Medio Favorable Muy favorable
Clima organizacional
- Figura 1

Nivel de Clima Laboral General a todos en docentes. |.E. N°88319
Fuente: Tabla 1

Analizando los datos presentados en la tabla y figura 1, se observa que
existe un alto porcentaje de 55.3% encontrandose dentro del nivel medio,
continua con un 39,5% los que se ubican en el nivel desfavorable. Asimismo, un
5.3% alcanzando el nivel favorable. Concluyéndose que el clima organizacional de
forma general alcanza la categoria medio y desfavorable.
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Tabla 2
Nivel de satisfaccion laboral de docentes. |.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.

Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Desfavorable 15 39.5 39.5 39.5
Medio 18 47.4 474 86.8
Favorable 5 13.2 13.2 100.0
Muy favorable 0 0
Total 38 100.0 100.0
Fuente: Resultados del cuestionario aplicado
47.4
50.0
45.0
40.0
35.0
a
‘s 30.0
g 250
S 200 137
15.0
10.0
5.0 )
A
0.0
Desfavorable Medio Favorable Muy favorable
Satisfaccion laboral
Figura 2.

Nivel de satisfaccion laboral en docentes. I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017
Fuente: Tabla 2

En el presente se dan a conocer lo que se aprecia en la tabla y figura 2;
donde el porcentaje mayor de la muestra (47,4%) se ubican dentro del nivel
medio, seguidos de 39,5% alcanzando el nivel desfavorable. Asimismo, el
13,2% ubicandose en el nivel favorable. Concluyéndose que los niveles de
satisfaccion laboral alcanzan el nivel media y desfavorable.
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Tabla 3

Relacion de la “estructura” del clima organizacional y satisfaccion laboral en

docentes. |.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017

Rho de Estructura Coeficiente de
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral)
N
Satisfaccion Coeficiente de
laboral correlacion
Sig. (bilateral)
N

Satisfaccion

Estructura laboral
1,000 377*
. ,020
38 38
377> 1,000
,020 )
38 38

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Tabla N°1y tabla N°2

Como se aprecia en la Tabla 3, que mediante el modelo estadistico Rho
Spearman reporta el coeficiente de relacién = 0.377. Significando existe relacion

positiva débil del componente estructura del clima organizacional y satisfaccion en

profesores que trabajan en la comunidad educativa N°88319 Tambo Real Nuevo

2017.
Tabla 4

Relacion de la autonomia y satisfaccion laboral en profesores. 1.E. N°88319 Tambo

Real Nuevo 2017.

Satisfaccion

Autonomia laboral
Rho de Autonomia Coeficiente de 1.000 3%
correlacion ' !
Spearman
Sig. (bilateral) . ,161
N 38 38
Satisfaccion Coeﬂmen'gg de 230%* 1,000
correlacion
laboral
Sig. (bilateral) ,161 .
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Fuente: Tabla N°1 y tabla N°2

Como se aprecia en la Tabla 4, donde se muestra mediante el modelo
estadistico Rho Spearman que reporta un coeficiente de correlacion = 0.232.
Significando que hay relacion positiva débil del componente de autonomia con
satisfaccion laboral en profesores que laboran en la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo
2017. Esto significa que a mayor motivacion mejor satisfaccion de trabajador.
Tabla 5
Relacion de relaciones interpersonales y satisfaccion laboral en profesores. I.E.
N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.

Relaciones Satisfaccion
interpersonales laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 437%
Spearman interpersonales Correlacion
Sig. (bilateral) : ,006
N 38 38
Satisfaccion Coeficiente de 437%% 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,006
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Tabla N°1y tabla N°2

Como se aprecia en la Tabla 5 a partir del estadistico Rho Spearman se
obtiene el coeficiente de correlacion = 0, 437. Significando que existe relacion
positiva moderada del componente relaciones interpersonales y satisfaccion
laboral en profesores de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017; es decir a

mejor interrelacion mejor sera las satisfacciones laborales.
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Tabla 6

Relacion de la recompensa y satisfaccion laboral en profesores.

Tambo Real Nuevo 2017.

I.E. N°88319

Satisfaccion

Recompensa laboral
Rhode  Recompensa Coeficiente de 1.000 292
Spearman correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) ,075
N 38 38
; i4 Coeficiente de
;ag:)izcuon correlacion 1292 1,000
Sig. (bilateral) ,075
N 38 38

Fuente: Tabla N°1 y tabla N°2

Como se aprecia en la tabla 6, observandose que mediante el modelo estadistico

Rho Spearman reporta el coeficiente de correlacion = 0.292. Concluyéndose

que existe relacion positiva baja del componente recompensa y satisfaccion

laboral en profesores de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.
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Tabla7

Relacién de la identidad y satisfaccion laboral en profesores. |.E. N°88319

Tambo Real Nuevo 2017.

Satisfaccion

Identidad laboral
Sig. (bilateral) . ,001
N 38 38
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,532** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001 :
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Tabla N°1 y tabla N°2

Como se aprecia en la tabla 7, mediante el modelo estadistico Rho Spearman

se consigue el coeficiente de correlacion = .532. Concluyendo con la existencia de

una relacion positiva moderada del componente identidad con satisfacciones laborales
de profesores de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.

Tabla 8
Relacion de clima institucional y satisfaccion laboral. 1.E. N°88319 Tambo Real
Nuevo 2017
Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de
Correlacion 1,000 ,511**
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) 001
N 38 38
satisfaccion Coeficiente de
Ny ,511**
Correlacioén 1,000
laboral Sig. (bilateral) 001
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Tabla N°1y tabla N°2
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Como se aprecia en la tabla 8, percibiéndose mediante el modelo estadistico
Rho Spearman que reporta un coeficiente de relacién = 0.511. Significando que hay
relacion positiva moderada al analizar la variable clima organizacional con
satisfaccion laboral de docentes que laboran en la I.LE. N°88319 Tambo Real Nuevo
2017.
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ANALISIS Y DISCUSION

Los resultados muestran: existe relacién entre clima organizacional con
satisfaccion laboral en profesores de la 1.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017; por
tanto, aceptandose la hipétesis general. Los resultados encontrados muestran relacion

directa y significativa (r= 0,511) del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Los resultados son concordantes con el trabajo realizado por Quispe
(2015), quien encontrd que hay relacion positiva y moderada del clima de la
organizacion con satisfaccion laboral de una asociacion de desarrollo empresarial, asi
mismo Espichan (2017) en su tesis encontr0 relacion significativa del clima
organizacional con satisfaccion laboral al obtener una r=0.549; p<.05 en los que
laboran en la empresa E & C Contadores S.A.C. Similares conclusiones
encontramos en la pesquisa de Inga (2015), al sefialar que el clima organizacional
cumple un rol fundamental para lograr mayor eficiencia dentro de las organizaciones
y asimismo incrementa la satisfaccion laboral dependiendo en como el individuo o
trabajador perciba el ambiente laboral que serd afectado a su rendimiento y

satisfaccion; todo ello en la I.E. N°70010 de la ciudad de Puno.

Estos resultados son corroborados por lo que sostiene Pintado, (2011)
quien expresa que el clima organizacional se muestra afectados por diversos
actitudes y comportamientos del que conforman la organizacién, también afectando a
dichas actitudes y comportamientos. Asi mismo Garcia (2007) sostiene que para un
adecuado logro de objetivos la satisfaccion laboral juega un rol importante y del
mismo modo wuna vinculacién afectiva y horizontal (gerente-empleado);
convirtiéndose en una pieza necesaria para cambiar y un indicador importante para
fomentar el buen clima organizacional homeostatico. Guzhfiay (2010) sostiene que
uno de los factores determinantes para que las personas se sientan satisfechos es las
condiciones favorables del trabajo, es decir que el trabajador se debe interesar por
el ambiente y el espacio don se desempefa; esto le permitird tener bienestar
personal y facilitar desarrollarse de manera eficiente en su labor. Al tener un
ambiente fisico adecuado y cémodo sus actividades desarrollaran de la mejor

manera y por ende crecera su satisfaccion.
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A diferencia de estos aportes Bueso (2016), hallo en su trabajo realizado
que existe relacion muy débil, dado que arrojo una correlacion de r= 0,123 entre
clima organizacional y satisfacciones laborales en trabajadores de la Industrias El

Calan - Zona Norte”

A su vez en la tabla N° 04 observamos una relacion del componente
autonomia y satisfaccion laboral, obteniendo un indice de relacion positiva muy débil
r= 0,232, similar a los resultados obtenidos por Bueso (2016) quien obtiene una
relacion muy baja en la dimension autonomia relacionada a satisfaccion laboral de
sus trabajadores de la Industria EI Calan - Zona Norte, quien al aplicar Rho de

Spearman, le arroj6 un valor r=0,123.

Asi mismo, considerando la experiencia personal como docente, me invita
a corroborar que al poner en practica el buen desarrollo del clima organizacional se
mejoraran satisfacer laboralmente dentro de las Instituciones, porque con el solo
hecho de tener un ambiente agradable donde puedan desenvolverse de manera
armoniosa, con esto contribuiremos a que maestros y maestras se muestren

satisfechos con ellos mismos por el trabajo que desemperian.
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CONCLUSIONES

Luego de realizada el analisis y discusién a los resultados, se llegaron a las siguientes

conclusiones:

Se identifico el nivel de clima organizacional en los docentes de la I.E.

N°88319 se encuentra entre la categoria medio (55.3%) y desfavorable 39,5%.

Se concluye que la satisfaccion laboral de docentes de la I.E. N°88319 se

encuentra entre la categoria medio (55.3%) y desfavorable (39,5%).

Existe relacion positiva débil (r=0. 377) del componente estructura con
satisfaccion laboral en profesores de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.
Indicando que a mejor estructura en el clima organizacional mas satisfechos se

mostraran el personal.

Existe relacion positiva débil (r=0. 232) entre el componente autonomia
con satisfaccion laboral en profesores de la I.E. N°88319 Tambo Real Nuevo 2017.

Permitiendo indicar mejor autonomia mas satisfacciones laborales.

Existe relacion significativa (r=0. 437), al analizar los resultados entre el
componente relaciones interpersonales y satisfaccion laboral en profesores de la I.E.
N°88319 Tambo Real Nuevo 2017. Los resultados permiten indicar que cuanto

mejor sea las relaciones interpersonales mejor satisfacciones laborales.

Existe relacion positiva débil (r=0. 292), al analizar el componente
recompensa con satisfaccion laboral en profesores de la I.E. N°88319 Tambo Real
Nuevo 2017. Los hallazgos permiten sefialar que a mejores recompensa mayor

satisfacciones laborales en el personal de la institucion.

Existe relacion positiva débil (r=0. 532) entre el componente identidad y la
satisfaccién laboral en docentes que laboran en la I1.E. N°88319 Tambo Real Nuevo

2017. Esto quiere decir que a mejor identidad mejor satisfacciones laborales.

Existe relacion significativa (r=0. 511) entre clima organizacional y

satisfaccion laboral en profesores que trabajan en la I.E. N°88319 Tambo Real
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Nuevo 2017. Estos resultados permiten expresar que a mejor clima organizacional

mejores satisfacciones laborales en los docentes de la Institucion Educativa.
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RECOMENDACIONES

Dada la conclusion de la tesis, se plantean las recomendaciones pertinentes a

tomar en cuenta:

A los directivos de la I.E. recomendarles que velen por la mejora del ambiente
de trabajo; tratando que no se trabaje en espacios reducidos, el cual repercutird en
tener un buen clima institucional y la productividad también se vera en buenas

condiciones.

Promover la implementacion de actividades motivadores con el fin de que se
satisfaga necesidades personales y sociales de los trabajadores y de esta manera

incrementando la motivacion y clima institucional.

Al Director, se les sugiere regular e implementar politicas de actualizacién y
capacitacion a partir de talleres que promuevan un adecuado clima organizacional
entre los trabajadores, para asi se muestren satisfechos, valorados, motivados y con

mucho compromiso a su trabajo y la organizacion.

Promover la mejora de los niveles de satisfaccion del trabajador, otorgandoles
nuevas responsabilidades concordante a su preparacion académica; de esta manera
dandoles la oportunidad de participar en el desarrollo de la institucion a partir del

fomento de la comunicacion

Evaluar de manera integral y periddica a los docentes y personal no docente en
relacion al desemperfio laboral, con el fin de realizar mejoras laborales, incentivos,
remuneraciones, ayuda en estudios y dotarles de responsabilidades fundamentado en

el mérito profesional.

Plantear politicas al reconocimiento del trabajador de acuerdo a las metas
alcanzadas; dando a conocer el logro alcanzado y permitiendo favorecer a las

relaciones humanas; la cual contribuird a su satisfaccién laboral.
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ANEXO
Instrumento

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES

Cuestionario para medir la satisfaccion laboral en la I.E. N° 88319 Tambo
Real Nuevo

Estimado sefior (a), sefiorita o joven, el siguiente cuestionario forma parte de un
trabajo de investigacion que tiene por finalidad, obtener informacion relevante
acerca de clima organizacional y satisfaccion laboral en la institucion que usted
trabaja. Tome en cuenta que dicho cuestionario es completamente anonimo y
confidencial. Le pedimos por favor responda todos los items con sinceridad.
Llene primero los datos generales, posteriormente lea con atencion y conteste
todas las preguntas marcando con un (X) en un solo recuadro. Le agradezco por
brindarme unos minutos de su tiempo.

Si tiene alguna duda consultar al responsable del presente

cuestionario.

l. DATOSGENERALES:
1.1. Género:

a) Femenino ( )
b) Masculino ( )

1.2. Edad:
a) Menos de 25 afios
0
b) de 26 a 35 afios
()
c) de 36 a 45 afios
()
d) de 46 a mas
()

1.3.  Tiempodeservicio: ........................
1.4.  Nivel de estudios:
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a)
Secundariacompl
eta
b) Técnico.
c) Bachiller.
d)
Profesi
onal. e)
Otros

Especifique: ...l

1.5. ¢Cargo que ocupaen la Institucion? : .........................
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Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las
alternativas siguientes.

Nunca A veces Regularmente | Casi siempre Siempre

1 2 3 4

5

Variable 1. CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEMS | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
DIMENSION: Estructura
1 ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su |1 (2 |3 |4 |5
desempefio?
2 ¢Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente {1 [2 |3 |4 |5
definidas?
¢ Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? 1 (2 |3 5
4 | ¢Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea? 1 5
¢Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos? 1 5
DIMENSION: Autonomia
6 ¢ Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuadayseginsu {1 [2 [3 |4 |5
criterio?
7 ¢ Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo? 1 5
8 ¢ Usted es responsable del trabajo que realiza? 1 5
9 ¢ Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones? 1 5
DIMENSION: Relaciones interpersonales
10 | ¢Las personas que trabajan en la instituciéon se ayudan los unos a los 1 (2 |3 1[4 |5
otros?
11 | ¢Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si? 1 ]2 5
12 | ¢Sus compaiieros le brindan apoyo cuando lo necesita? 1 5
13 | El ambiente creado por sus comparieros ¢es el ideal para desempefiar sus 1 4 |5
funciones?
14 | ¢Usted tiene confianza en sus compafieros de trabajo? 1 (2 |3 5
15 | ¢Su jefe pide su opinién para ayudarle a tomar decisiones? 1 5
16 | ¢Puede contar con un trato justo por parte de su jefe? 1 5
DIMENSION: Recompensa
17 | ¢Lainstitucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de 1 (2 |3 (4 |5
sus actividades?
18 | ¢Recibe Usted felicitacién cuando realiza bien su trabajo? 1 (2 |3 (4 |5
19 | ¢Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser?
20 | ¢Su jefe le motiva con recompensas economicas frente al logro de sus
metas?
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21 | ¢Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del 1 |2 3 (4 |5

personal en el logro de metas y objetivos de la institucién?

DIMENSION: Identidad

22 | ¢Se siente parte de esta institucion? | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
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23 | ¢Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo? 1|2

24 | ¢ Considera importante su contribucion en esta institucion? 1|2

25 | ¢Esta consciente de la contribucién en el logro de los objetivos de la 1 (2 |3
institucion?

26 | ¢Disfruta usted trabajar en la institucion? 12 |3 |4
Categorias Puntaje
Muy favorable 105 -130
favorable 79 - 104
medio 53 - 78
desfavorable 26 - 52

Variable 2. SATISFACCION LABORAL

N° ITEMS |1|2‘3|4

DIMENSION: Factores extrinsecos

27 | ¢Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen hacer bien el | 1 2 |3 4
trabajo?

28 | ¢Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe? 1 2 3

29 | ¢Cree Usted que le estd pagando una cantidad justa por el trabajo que | 1 2
realiza?

30 | Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢le permiten satisfacer sus 1 2 |3 4
necesidades personales?

31 | ¢Su jefe le apoya y le explica de manera clara y completa sus tareas a | 1 2 3 4
realizar?

32 | La distribucion fisica del area de trabajo ¢facilita la realizacion de sus | 1 2 |3 4
labores?

33 | ¢Sus compafieros son amables y siempre cooperan con Usted? 1 2 |3

34 | ¢Le agrada trabajar con sus compaferos? 1 2 3

DIMENSION: Factores intrinsecos

35 | ¢Se siente satisfecho con su trabajo? 1 2 |3 4

36 | ¢Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

37 | ¢Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo? 1 |2 |3

38 | ¢Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su personalidad? 1 2

39 | ¢Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algin tipo de | 1 2
reconocimiento?

40 | ¢La institucion valora su trabajo y le brinda oportunidades de ascenso? 1 2 |3

41 | ¢Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted responsable? 1 2

42 | ¢Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de trabajo? 1 2 3

Categorias Puntaje

Muy favorable 65 - 80

62




favorable 49 - 64

medio 33 - 48

desfavorable 16- 32

a)Juicio de expertos.

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apellicos:; ..., 302! \.?..w..'_”‘“ g [U.J'"

Grado Academico: "lﬂd‘ L“‘ ~ ' il -L qz S vum.;_

| |

7{‘ a i St O
Fecha: 14111 2018

II. OBSERVACIONES:
FORMA:

‘

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensidn, indicadores e items)
L’Q fe) r»rht Q\ “g*’- “V""“w IIHF“H 2.3 aI?‘ "mlf‘;, /i kol A & il [”‘

Mt

1ll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procedelzr No ProcadoD para su apficacion.

A

DN



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

L. GENERALIDADES: :
Nombres y Apellidos: 5/")1"1 03{-(’4’“"4/[?""! .........

Grado Académico: ........‘M.g.....Sﬂ.....A.dnm«m‘.r.fr..&n'oh .....................
Fecha: £/ 40105

IL. OBSERVACIONES:
FORMA:

ITI. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procede (Y4 No Procede ( ) para su aplicacién.

..................................................................................................................

.........................................................................

..................................................................................................................

L2 0
Mg. Siman José Cama Flores

socewTe
Sello y Firma del Evaluador
on:. YL kil sk

b4



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

1. GENERALIDADES: J / [ / ,
Nombres y Apellidos: %"’70/)/ ..... .. L oo
Grado Académico: /«/( ..... (d R SRR e T e M

Fecha: 2;3../ LL.r1.28.

1. OBSERVACIONES:
FORMA:

lIL. VALIDACION: T

Luego de evaluado el mstrumento Procede () No Procede { ) para su aplicacion.

Sello y Firma del Evaluador
ont.... (S142062. ..
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b) Andlisis de fiabilidad, alfa de crombach

CUESTIONARIO 01: clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos [\Alido 30 1000
Excluido? [0 0

Total 30 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de
elementos
,796 21

Este coeficiente nos indica que entre mas cerca de 1 esté a, mas alto es el grado de
confiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80; en este caso,
el resultado nos da un valor de 0.796, entonces se puede determinar que el
instrumento empleado es de confiabilidad aceptable.

CUESTIONARIO 02: Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos [Valido (30 100,0
Excluido@ U
Total 30 100,0
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a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos
721 14

Este coeficiente nos indica que entre méas cerca de 1 esté o, mas alto es el grado de
confiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80; en este caso,
el resultado nos da un valor de 0.721, entonces se puede determinar que el

instrumento empleado es de confiabilidad aceptable.
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1.1. Fotografias y otros
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Clima organizacional y satisfaccién laboral en la LE. N° 88319
Tambo Real Nuevo, 2017

INFORME DE CRIGINALIDAD

18 15 3. 115

INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 4%

Fuente de Internet

.

Submitted to Universidad Nacional de Truijillo 39/
0

Trabajo del estudiante

=

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2
Trabajo del estudiante %
n repositorio.unsa.edu.pe 4
Fuente de Internet %
repositorio.usanpedro.edu.pe 1
Fuente de Internet %
n doku.pub 1
Fuente de Internet %
repositorio.ucv.edu.pe 1
Fuente de Internet %
repositorio.upao.edu.pe ‘
B Fuente de Internet < %

repositorio.ujcm.edu.pe

Fuente de Internet

&
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1library.co

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Alas Peruanas

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Catélica de Santa
Maria

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Tecnologica del
Peru

Trabajo del estudiante

cybertesis.unmsm.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.unac.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.undac.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.upn.edu.pe

Fuente de Internet

core.ac.uk

Fuente de Internet

vsip.info

Fuente de Internet
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O

repositorio.uancv.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to Ana G. Méndez University

Trabajo del estudiante

repositorio.unfv.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to unap

Trabajo del estudiante

repositorio.upeu.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.autonoma.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.uigv.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.ulasamericas.edu.pe

Fuente de Internet

"Influencia del liderazgo directivo en el clima
organizacional de dos centros educativos
pertenecientes a una cadena de jardines
infantiles y salas cunas de la Regién
Metropolitana."”, Pontificia Universidad
Catolica de Chile, 2018

Publicacion
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repositorio.upd.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.usil.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.uladech.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.unicesar.edu.co

Fuente de Internet

Submitted to UNIV DE LAS AMERICAS

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Privada Antenor
Orrego

Trabajo del estudiante

tesis.ipn.mx

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Nacional del Centro
del Peru

Trabajo del estudiante

idoc.tips

Fuente de Internet

repositorio.unc.edu.pe

Fuente de Internet

dspaceapi.uai.edu.ar

Fuente de Internet
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repositorio.enamm.edu.pe

Fuente de Internet

8

repositorio.upla.edu.pe

Fuente de Internet

=
N

repositorio.untumbes.edu.pe

Fuente de Internet

&
w

repositorio.utelesup.edu.pe

Fuente de Internet

B
S

www.promer.cl

Fuente de Internet

&
on

www.uned.ac.cr

Fuente de Internet

5
(o))

Excluir citas Excluir coincidencias

Excluir bibliografia
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