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RESUMEN

La presente investigacion denominada Comportamiento organizacional y satisfaccion
laboral en la L.E “Salaverry” de Alto Salaverry — 2019, de tipo aplicada, nivel descriptivo
y disefio correlacional transeccional, tiene como objetivo determinar la relacién entre el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en los Docentes. Para el logro de
ello, se aplicé en una muestra conformada por 53 docentes de los cuales 10 docentes son
de inicial, 24 docentes de primaria y 19 de secundaria utilizando un cuestionario sobre
Comportamiento organizacional de 35 items, que consta de siete dimensiones: Propositos,
Estructura, Relaciones, Recompensas, Liderazgo, Mecanismos utiles y Actitud hacia el
cambio y un cuestionario sobre Satisfaccion laboral que consta de 23 items dividida en
cinco dimensiones: Satisfaccion con la supervision, Satisfaccion con el ambiente de
trabajo, Satisfaccion con las prestaciones recibidas, Satisfaccion intrinseca del trabajo y
Satisfaccién con la participacion. Los resultados demuestran que: El nivel de
Comportamiento organizacional de los docentes y en cada una de sus dimensiones
Recompensas, mecanismos Utiles, propoésito, estructura, liderazgo, relaciones y actitud
ante el cambio, se ubican en el nivel Ausencia de problemas. El nivel de Satisfaccién
laboral de los docentes y en las dimensiones satisfaccion con la participacion, satisfaccion
con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion intrinseca del trabajo
se ubican en el nivel alto, mientras que en la dimensién satisfaccion con las presentaciones
recibidas se ubican en el nivel medio. No existe correlacion significativa entre el
Comportamiento organizacional y la Satisfaccion laboral en los Docentes. Asi mismo, no
existe correlacion significativa entre Comportamiento organizacional y las dimensiones
Satisfaccion intrinseca del trabajo, Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion con

las prestaciones, Satisfaccion con la supervision y Satisfaccion con la participacion.

Palabras clave: Comportamiento organizacional. Satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The present research called Organizational Behavior and Job Satisfaction in the I.E
"Salaverry" of Alto Salaverry - 2019, of an applied type, descriptive level and
transectional correlational design, aims to determine the relationship between
organizational behavior and job satisfaction in teachers. To achieve this, it was applied in
a sample consisting of 53 teachers of which 10 teachers are initial, 24 primary and 19
secondary teachers using a questionnaire on organizational behavior of 35 items, which
consists of seven dimensions: Purposes, Structure, Relationships, Rewards, Leadership,
Useful Mechanisms and Attitude towards change and a questionnaire on job satisfaction
that consists of 23 items divided into five dimensions: Satisfaction with supervision,
Satisfaction with the work environment, Satisfaction with the received services,
Satisfaction intrinsic of work and satisfaction with participation. The results show that:
The level of organizational behavior of teachers and in each of its dimensions Rewards,
useful mechanisms, purpose, structure, leadership, relationships and attitude to change,
are located at the level Absence of problems. The level of job satisfaction of teachers and
in the dimensions satisfaction with participation, satisfaction with supervision,
satisfaction with the physical environment and intrinsic satisfaction of work are located
at the high level, while in the satisfaction dimension with the presentations received.
located in the middle level. There is no significant correlation between Organizational
Behavior and Job Satisfaction in Teachers. Likewise, there is no significant correlation
between organizational behavior and the dimensions of intrinsic satisfaction of work,
satisfaction with the physical environment, satisfaction with benefits, satisfaction with

supervision and satisfaction with participation.

Keywords: Organizational behavior. Work satisfaction.



INTRODUCCION

Las instituciones educativas mundialmente sufren cambios y han aparecido
una serie de cuestionamientos que intentan analizar distintos aspectos que van mas
alld del &mbito educativo, con la intencién de brindar un mejor servicio en este
mundo cada vez méas competitivo. En lo relacionado al &mbito estrictamente laboral
se han hecho intentos por investigar a profundidad el comportamiento organizacional
y la satisfaccion laboral, ambos aspectos relevantes por tener relacién directa en los
resultados del servicio brindado; sin embargo, los centros educativos no echan mano
de la posibilidad de investigar estos factores y a partir de los resultados plantear
alternativas de mejoria si fuese necesario y asi brindar un mejor servicio.

El comportamiento organizacional influye continuamente, reciprocamente y
generan en los docentes y la |.E. y la satisfaccion laboral es el estado animico que
tiene un docente respecto a factores de satisfaccion de su centro de trabajo.

Sobre estos dos aspectos, comportamiento organizacional y satisfaccion
laboral, la literatura consultada ofrece posturas variadas y entre esta gama de
posibilidades Chiavenato (2011) afirma que, ciertas propiedades del comportamiento
organizacional pueden motivar determinadas conductas. Es decir, el comportamiento
es tan relevante que segin como fuese este, la conducta del trabajador se va a ver
modificada y, por lo tanto, al menos eso parece ser, influird en su nivel de
satisfaccion.

Internacionalmente investigaciones en comportamiento organizacional y su
efecto sobre satisfaccion laboral, hablan sobre la proporcion y la relacion que hay
sobre los frutos y errores de una organizacién, pero nacionalmente es de suma
importancia analisar éstas variables para que una organizacion privada o publica
cumpla con sus obtejivos y fines delineados.

La relevancia del Comportamiento Organizacional es el impulsar el logro de
metas benéficas eficientemente a la institucion, al interno del comportamiento,
debemos considerar actitudes personales la forma que influye en el entorno laboral,
considerando primordial la singularidad de cada persona aprovechando
principalmente sus opiniones, comportandose la organizacién reciprocamente la
organizacion y los colaboradores considerando estimulaciones econémicas 0 no,
dandose incentivos no monetarios como capacitar, ayudando a sus colaboradores a

superarse profesionalmente. Este campo toma muy en cuenta al personal, parte
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fundamental de la institucién, quienes, con la forma de sentir, creer, competir y
estilos de como comportarse se relacionan e interactian en la organizacion y generan
iniciativas que generan el crecimiento de la organizacion y por ende la satisfaccion
laboral.

Chiang et. al. (2010) que cit6 a Mafas (1998), concluye diciendo que la
percepcion individual del comportamiento organizacional presenta influencias en
cada dimensidn de la satisfaccion laboral, concluyen; ademas, que el comportamiento
organizacional determina significativamente la satisfaccion laboral. No obstante,
sugieren que la satisfaccién laboral no solo esta referida al entorno laboral, sino a la
forma de ser del individuo siendo un interferente.

En la Institucion educativa, respecto al Comportamiento organizacional no se
han definido y socializado claramente los propdsitos de la institucion, falta fortalecer
la division del trabajo para el cumplimiento de las metas, la estructura organizativa
si ayuda a cumplir las metas, el liderazgo del director académico y coordinadores,
medianamente guian el proceso educativo, la interaccion en el trabajo es positivo, sin
embargo, se carece de estimulos al docente, los mecanismos Utiles como son la
supervision, informacion, mecanismos para el trabajo en equipo, la planificacion y el
monitoreo, no es una practica que permite el mejoramiento continuo, reflejandose
muchas veces en la resistencia al cambio. Los docentes segun la Satisfaccion laboral
estan orgullosos con la labor docente realizada, sin embargo, estan poco satisfechos
con las oportunidades ofrecidas para poder hacer innovaciones, asi mismo, estan
pocos satisfechos con el ambiente fisico, tales como limpieza e higiene, iluminacion
de las aulas y con el entorno fisico que no prioriza las areas verdes. Existe
insatisfaccion por el monto salarial percibido, las oportunidades de promocion y por
la supervision realizada, sin embargo, el docente satisfecho se siente satisfecho por
el apoyo recibido por el director para poder participar activamente en la institucion
educativa.

A todo lo antedicho se debe afiadir, el comportamiento organizacional y
satisfaccion laboral, para muchos autores, es la union de percepciones personales; es
decir, aspectos subjetivos, con aspectos objetivos. Esta caracteristica subjetiva tal vez
sea el inconveniente por el cual muchos directivos se muestran renuentes a investigar
la relacion entre comportamiento organizacional y satisfaccion. Sin embargo, Martin
(2010) plantea que si es posible hacer mediciones al comportamiento organizacional

y a partir de los resultados establecer su relacion con otros factores, como la
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satisfaccién laboral. Este estudio apunta a esto Gltimo y pretende identificar en una
institucion educativa cuando se relacionan sus variables de comportamiento
organizacional y satisfaccion laboral se relacionan.

Se revisé trabajos previos sobre informacion mundial internacional como
nacional referente a Comportamiento Organizacional y Satisfaccion Laboral, siendo
mas relevantes las siguientes:

Internacionalmente, Jaick et. al.(2010) realizaron en México, un trabajo sobre
Satisfaccién laboral y compromiso institucional de los docentes de posgrado, cuya
muestra de 33 docentes, correspondientes a 22 instituciones, cuyo objetivos centrales
fueron identificar el grado de satisfaccion laboral y compromiso institucional en
docentes de nivel superior (posgrado), utilizandose el instrumento de Escala
Multidimensional de Satisfaccion Laboral Docente; concluyendo que, los items con
los promedios més bajos, se refieren al aspecto fisico ventilado; percepcion al
remunerarase econdémicamente y como supervisan los directores. Ademas, dependera
del baeremo que el docente obtendra siendo de 0-33% bajo; 34%-66% medio; y 67%-
100% alto,obeniéndose que las variables son muy significativas y se corelacionanan
positivamente (r = 0.852, = a = 0.01).

Del mismo modo, Jiménez et. al.(2012) ejecutaron en Brasil, un trabajo
[lamado “Burnout, apoyo social y satisfaccion laboral en docentes”, analizaron si la
variable Burnout, Apoyo Social y Satisfaccion Laboral se relacionan, cuya muetra
fueron 89 docentes provenientes de centros de educacion municipal de la ciudad de
Rengo-Chile. Para recabar informacion se aplicaron la escala de Burnout, Apoyo
Social y Satisfaccion Laboral, concluyendo que 40.5% docentes tienen nivel alto de
satisfaccion laboral, 32.6% en bajo, 14.2% muy altos, 9.0% en moderdo, y 3.4% en
muy bajo. La Satisfaccion laboral segin Burnout estd correlacionada muy
significativamente con Agotamiento emocional ((r=-0.341; p<0.05), Supervision
(r=-0.319; p<0.05); Prestacion (r=-0.322; p<0.05); Satisfaccion Intrinseca (r=-0.388;
p <0.05) y Participacion (r=-0.431; p <0.05), y solamente el Ambiente Fisico no tiene
relacionada con Agotamiento Emocional (r=-0.197; p>0.05).

Por su parte, Anaya y Suarez (2017) realizaron en Madrid, un trabajo sobre
“Satisfaccion laboral de los profesores de Educacion Infantil, Primaria y Secundaria.
Un estudio de ambito nacional”, cuya muetra fue 2562 profesores ubicados por toda
Espafia, utilizando la Escala de evaluacon de Satisfaccion Laboral para

Profesorandos, consistiendo en 32 facetas, que es valido, convergente,
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discriminante, y con adecuada solidez internamente, concluye que los profesorados
tienen una satisfaccion laboral globlal media alta.

Nacionalmente, Ramos (2016) en su trabajo llamado “Comportamiento
organizacional y Satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Rioja — periodo 2015, planted los objetivos centrales de evaluar el
comportamiento organizacion y la satisfaccion laboral, aplicada en 48 colaboradores,
utilizando el disefio correlacional y para medir ambas variables se utilizé el
cuestionario como instrumento, mismos que han sido sometidos a validez y
confiabilidad, habiéndose registrado un a = 0.822 y o = 0.812, respectivamente,
concluyendo que, el 42% tiene un comportamiento organizacional inadecuado, el
40% regular y el 18% adecuado, determindndose que rotar constantemente e
involutariamente a los colaboradores estéa perjudicando a la organizacién, pero si hay
unarotacién elevada el servicio prestado por la organizacién aumentara en sus costos,
influyendo al reclutar, seleccionar y capacitar a los colaboradores; por otro lado el
54% de colaboradores tiene una satisfaccion laboral regular, el 25% inadecuado y el
21% adecuado; el comportamiento organizacional, estd correlacionado
moderadamente e inversamente con éstas variables estudiadas.

Por su parte, Vargas (2015) al trabajar en la “Influencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional en la L.E. “Sara Antonieta Bullon” de la ciudad de
Lambayeque”, identifico el nivel de satisfaccion clima organizacional, en 86
docentes, para medirles su nivel de satisfaccion laboral, utilizd una encuesta con
escala de Likert, concluyendo que el 82.4% estan poco satisfechos en su trabajo, y
que el 4.7% se encuentra contento trabajando, obteniéndose una influencia de la
variable satisfaccion laboral y clima organizacional minimamente positivo,
debiéndose tomar en cuenta otros factores que podrian afectar desarrollar el clima
organizacional correctamente.

Del mismo modo Quezada (2014), cuya investigacion llamada “El Liderazgo
transaccional y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas
publicas "Ramon Castilla™ y "Tupac Amaru™ del distrito de Comas, de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04, provincia y departamento de Lima, afio 2012”,
plante6 como objetivos fundamentales como determinar los niveles de liderazgo
transaccional, asumiendo el disefio correlacional, se desarrollé en una poblacién de
99 docentes y 7 directores, y para recabar informacion se utilizaron encuestas

confiables, habiéndose determinado un valor de 0.694 en el coeficientes del alfa de
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Cronbach, al momento de medirse el liderazgo transaccional y 0.986 en el
comportamiento organizacional, concluye que: las dimensiones del comportamiento
organizacional, el 40.5% mencionan que ocasionalmente se direcciona y se estimula
la excelencia en las instituciones publicas, el 26% casi nunca, el 19.1% casi siempre,
el 9.5% nunca y el 4.8% siempre; por otro lado, el 38.1% dicen que ocsionalmente
el trabajo es en equipo y se solucionan los conflictos en las instituciones publicas, el
28.6% casi nunca, el 19.1% casi siempre, el 9.5% siempre y el 4.8% nunca; también,
el 37.5% dicen en ocasiones hay responsabilidad y acomodamiento de las
condiciones de trabajo que se pueden estar dando en las instituciones Publicas, el
21.5% casi nunca, el 17.9% casi siempre, el 14.3% siempre y el 8.9% nunca,
relacionandose significativamente el liderazgo transaccional y comportamiento
organizacional.

Localmente, Morales (2016) realizé en la ciudad de Trujillo una investigacion
[lamada “Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, afio 2016, trabajo con una
muestra de doscientos setenta y seis trabajadores, concluyendo que, la satisfaccion
laboral tiene un nivel medio; relacionandose significativamente ambas variables, es
decir si los directores se abocan a corregir los factores pertenecientes al clima
organizacional, esto va influira positivamente en el bienestar laboral de los
empleados.

Salazar (2018), al investigar sobre el “El clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral en los docentes del colegio particular San José Obrero
Marianistas, en el ano 20177, plante6 como objetivos fundamentales la identificacion
del nivel de satisfaccion laboral del clima organizacional en los docentes del colegio
particular San José Obrero, durante el afio 2017, no experimental, transversal,
descriptivo-correlacional, desarrollandose en 137 docentes de todos los niveles;
siendo recogida la informacion aplicandose cuestionarios que mediran el clima
organizacional adaptacién del cuestionario de Litwin y Stringer aplicado por
Contreras y Matheson y el cuestionario que midio la Satisfaccion laboral adaptado
de Melid y Peird, concluyé que los docentes del colegio particular San José Obrero
Marianistas, en el afio 2017, obtuvo una media en un nivel Alto en Satisfaccion
Laboral (99.88) con un 92.3% (96 de docentes), asi mismo, el promedio de todas las
dimensiones: satisfaccion intrinseca del trabajo (17.6) con un 95.2% (99 docentes),

satisfaccion con el ambiente fisico (22.7) con un 97.1% (101 docentes), y
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satisfaccién con las prestaciones recibidas (17.0) con un 91.3% (95 docentes),
satisfaccidn con la supervision (21.0) con un 83.7% (87 docentes) y satisfaccion con
la participacion (21.5), con el 89.4% (93 docentes) también estan en un nivel alto.

Se han encontrado teorias relacionadas sobre Comportamiento
Organizacional que:

Segun Hellriegel y Slocum (2009), el Comportamiento Organizacional,
estudia a las personas individualmente y grupalmente en el contexto laboral internos
influyendo a la seguridad de la persona, equipo y organizacion” (p.4)

Por su parte Chiavenato (2009) y Robbins (2013), relatan que el
comportamiento organizacional “estudia a cada persona y grupos que estan en una
organizacion” (p.6). Esta influenciado por los integrantes sobre su organizacion y el
dominio que la organizacién ejerce sobre sus miembros para mejorar su efectividad.
Con el entendimiento del ser humano en la organizacion se hace posible buscar
soluciones a los problemas encontrados y también sacar el maximo de
aprovechamiento de las cualidades de esos individuos, eso implica automaticamente
en calidad de vida organizacional, mayor productividad, también satisfaccion de los
clientes y los colaboradores, con ello abrira espacio para la creatividad e innovacion.
Lo que podemos observar entonces es que la utilizacién de las técnicas de
comportamiento organizacional es imprescindible al desarrollarse una organizacion.

Segun Schermerhorn (2007), el comportamiento organizacional estudia a una
persona y grupos en el ambito organizacional. Aprender comportamiento
organizacional es bueno para la comprension del contexto laboral relacionado a cada
persona.

Cuando se generan resultados quiere decir que el comportamiento
organizacional estd influenciando en ellos, ésta influencia puede ser externa o
interna, siendo importante saber como piensan los trabajadores en: a) factores para
liderar y direccionar las practicas (autocrata, decisivo, paternalista, informativo y
interactivo); b) el sistema serio y la estructura organizacional (sistema de
comunicaciones, relaciones dependientes, promociones, retribuciones); y c)
adquisicion de sobrellevar el trabajo (incentivos, apoyo social, interaccionar entre
personas). (Kiniki y Kreitner, 2003).

En la presente investigacion se define Comportamiento Organizacional como

una interaccion continua que se ve influenciada reciprocamente entre los trabajadores
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y su organizacion con el fin de guiar su estado conductual para lograr objetivos.
(Chiavenato, 2009 y Robbins, 2013)

El Comportamiento Organizacional se encuentra formado por 4
componentes: influencias ambientales, procesos individuales, procesos grupales e
interpersonales y procesos organizacionales.

En cuanto a los procesos individuales, se realizan conjeturas en las personas
del trabajo, vigilan diferentes momentos en acciones de distraccion. El
comportamiento personal estd basado en el desempefio organizacional, siendo
determinante para una gestion segura.

El componente que se refiere a procesos de grupo e interpersonal se refieren
a comprender y orientar a los grupos y asuntos sociales; los participantes de los
equipos tienen que eliminar las barreras de forma habil para lograr objetivos.

En cuanto a comprender y direccionar los procesos e inconvenientes
organizacionales, todos los colaboradores tienen que conocer claramente sus
funciones y el proyecto de la organizacion.

Estos cuatro elementos son significativos en la orientacion del conjunto
humano para lograr fines y objetivos de la organizacion trazados, asi como su
realizacién personal, motivada por incentivos adecuados que le generen satisfaccién
personal. El efecto que los sujetos, los conjuntos y la organizacion plasman en el
comportamiento al interior de la organizacion, tiene como principal enfoque que el
comportamiento organizacional, tiene como objetivo aplicar sus teorias al
incremento de la mejor organizacional. ElI progreso organizacional tiene en el
comportamiento organizacional, un instrumento que proporcionard elementos
precisos que permiten la identificacion de procesos de desarrollo personal, grupal y
organizacional, empleando conocimientos y destrezas de caracter sistematica.

Segin, Chiavenato (2009) y Robbins (2004), tiene tres niveles de
comportamiento organizacional: La conducta individual, la conducta de grupo y la
estructura organizacional

Segun Chiavenato (2009), la conducta individual, es saber comprender y
direccionar el comportamiento personal, pero Robbins y Judge (2013), dicen, el
desempefio individual estan basados organizacionalmente en el rendimiento, siendo
imprescindible comprenderla. La teoria motivacional dice y anuncia como se define
y surge el comportamiento personal. Por ello, es importante tener en cuenta que

motivarse individualmente y la destreza de interactuar en el trabajo interactdan en el
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desarrollo del desempefio. Asi mismo, los incentivos que se establecen a partir de las
evaluaciones de desempefio, influyen directamente en el adiestramiento competitivo
de los trabajadores de la organizacion. Por ello, es una buena préctica aplicar un
sistema de motivacion e incentivos organizacionales para mejorar el desempefio
laboral.

La Conducta grupal de acuerdo con Chiavenato (2009), se refieren a
comprender y direccionar a los grupos socialmente. Por su parte, Robbins y Judge
(2013), dicen que el &mbito grupal e influir entre personas afectan significativamente
la organizacion. El sistema social consta de dos componentes: El sistema interno,
conformado por la actividad, interaccion y sentimiento dado y obtenido por el
conjunto de estos elementos, que esta establecido por la directiva.

Los grupos se van formando administrativamente, credndose conjuntos de
trabajo que realizan labores y deberes determinantes (grupos formales), pero también
pueden formarse por el comportamiento de los trabajadores (grupos informales) que
tienen un mismo interés organizacional, pero son muy conflictivos.

Cada grupo al interactuar con otros van a desarrollar diferentes cualidades
estructurales, coherentes, asi como funciones siguiendo normas y realizando
procesos, resultando una cooperacidn o una competicion grupal. Sin embargo, si hay
conflictos éstos seran positivos o negativos dependiendo de la magnitud, asi que los
grupos formales como los informales tienen un lider lo cual es importante en una
organizacion.

De acuerdo con Chiavenato (2009), el nivel organizacional reside en
comprender y direccionar los procesos y dilemas organizacionales, definido como
“Una Organizacién son conjuntos de personas que actdan juntas, dividiendo las
acciones adecuadamente alcanzando un fin en comun...son dependientes de las
acciones y esfuerzos agrupados de varios individuos que ayudan en su trabajo. Los
recursos humanos se constituyen por sujetos y grupos”. Chiavenato (2009, p. 24).
También plantea que: “El estudio de Comportamiento Organizacional tiene que
empezar por las organizaciones, empezando a desarrollarse el comportamiento. Las
agrupaciones tienen una funcion abierta, interactlan siempre con su entorno”.
Chiavenato (2009, p. 25). Segn Robbins y Judge (2013), sostienen que la Estructura
de una organizacion es: “distribuir formalmente los empleos adentro de una
organizacion, lo cual va a involucrar decisiones sobre la especialidad del empleo, de

los oficinas, cadena de mando, extension de control, cuando se centraliza y
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formaliza” (p. 237). Asi mismo, Salazar (2012) cit6 a Gibson (2002), dice que la
estructura y disefio de la organizacion, particularidades individuales, y la influencia
interpersonal y grupal son primordiales para saber como se comporta una persona en
una organizacion, sin embargo, gerencia tiene que entender primero cual es la
estructura de su organizacion.

Existen teorias del comportamiento organizacional que se fundamentan en las
teorias de Schermerhorm (2010), Alles (2007) y Robbins (2004).

La teoria ERC de AlderFer (Robbins, 2004), se relaciona estrechamente con
la de Maslow, proponiendo que existen 3 necesidades primordiales como Existencia
que relacionada con necesidad fisioldgicas y de seguridad; lo que interacciona
socialmente con terceros, soporte emocional, reconocimiento y sentido de pertenecer
a un grupo; y Crecimiento centrada en el desarrollo y evolucion de la persona. La
teoria de las Relaciones Humanas de Schermerhorm (2010), dice a las relaciones
personales como el contacto que se da entre uno o varias empleados o colegas, o entre
cualquier grupo de trabajo. (Kinicki, 2003), comprobandose que el comportamiento
humano se va desarrollando y determinado de acuerdo a las situaciones que el
individuo va pasando. Los trabajadores se comportan de diferentes formas en el
trabajo, porque se ven motivadas de muchas formas, por lo que su comportamiento
puede verse reflejado supervisandolos y teniendo un buen liderazgo, ya que si no hay
normas el comportamiento no se ve regulado, por lo que a teoria del comportamiento
organizacional de Alles (2007), dice que cada persona O grupo siguen un
comportamiento de la mano con su lider.

Segun Weisbord (2016), en su Modelo de las Seis Casillas (Modelo de
Weisbord), plantea que las dimensiones para medir el Comportamiento
organizacional son seis: Propdsito, Estructura, Relacion, Recompensa, Liderazgo,
Mecanismos Utiles y Actitud ante el cambio, permitiendo desarrollar el clima
organizacional integralmente.

El Proposito, definiran las razones de ser, entorno y caracter organizacional
(Minch, 2005).

La Estructura, es la division concretada y sistemética de sus unidades de
trabajo, quienes de acuerdo a sus funciones coordinan las tareas propias de la

organizacion (Franklin, 2004).
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El Liderazgo, va a influenciar en las cualidades, conductas y destrezas de
mandar, alinear, producir, enlazar, constituir y mejorar el labor de los individuos y
grupos logrando las metas trazadas (Madrigal, 2005).

Las Relaciones, es el proceso mediante el cual se transmite, comprende e
intercambia el significado de la informacién para lograr consensos que se traduzcan
en la cooperacion, que se encuentran en un buen ambiente de relaciones humanas
(Villanueva, 2010).

Las Recompensas, es el reconocimiento para evidenciar el buen desempefio
de los trabajadores en la organizacién, garantizando la satisfaccion del trabajador,
ayudando a que la organizacion alcance, mantenga y detenga su productividad
(Werther, 2008).

Los Mecanismos Utiles, son sistemas y actividades que van a facilitar el
trabajo de la organizacion, estos mecanismos (finanzas y logistica, marketing,
capacitacion y tecnologia) no tienen unicamente la funcién de ser de apoyo, si no que
sirven como colaboracion para establecer ¢l contexto de la organizacion” (Robbins,
2000).

La Actitud ante el cambio, es el grado de actitud frente al diagndstico de
problemas incitados por el medio ambiente externo.

Por otro lado, tenemos a la Satisfaccién laboral que:

Para Robbins y Judge (2009) la satisfaccion laboral ademéas de una conducta
es una actitud y la definen como “la emocién auténtica relacionado a trabajo propio,
resultante de evaluar sus caracteristicas”. (p.31). Estos autores manifiestan, ademas,
que no siempre los empleados contentos son mejores en la produccién que los no
satisfechos.

Para Chiavenato (2009) la satisfaccion también es una actitud y no un
comportamiento. Afiade ademas que, “el grado de satisfaccion en el trabajo atrae
capacidades y los retiene, a conservar un clima organizacional de salud, motivando
a las personas y conquistando su compromiso”. (p.13). Esto quiere decir medir la
satisfaccion laboral es preponderante para una gestion eficiente.

Para Locke (1976), citado por Chiang et. al. (2010), la satisfaccion laboral “es
una etapa emocionalmente satisfactoria, producto de experiencia laboral de cada
individuo™ (p.154). Para estos autores la definicion de Locke: presume la aprobacion
de que la satisfaccion laboral es un constructo global, abarcando etapas delimitadas

de satisfaccion como, el trabajo en si, colaboradores de trabajo, y otros.
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Por otra parte, hay investigadores que no limitan la definicién de satisfaccion
laboral a las emociones y la consideran mas bien una actitud que generaliza el trabajo,
concluyéndose que la satisfaccion laboral es una cualidad que encierra aspectos
afectivos, cognitivos y conductuales. En este sentido Bravo et, al. (1996) citados por
Chiang et. al. (2010) dicen que la satisfaccion laboral es “un conjunto de cualidades
desarrolladas por un individuo en un escenario profesional”. (p.156). En efecto, Peird
enfatiza en la satisfaccion laboral como una cualidad frecuente que es la
consecuencia de varias cualidades que un trabajador tiene respecto a diversos
aspectos de su centro de trabajo.

A pesar del paso del tiempo, los estudios de Chiang et. al. (2007) siguen
considerando la definicion de Bravo et. al. (1996) sobre satisfaccidn laboral que
delimitaron que es un acumulado de cualidades realizadas por individuos a un
escenario laboral, que podran relacionarse al empleo generalmente o especifico.

En las organizaciones educativas, la actitud del docente, tiene que satisfacer
al trabajo desempefiado, ser participante activo, estar comprometido con la
educacion, ser productivo y eficaz logrando las metas trazadas por la organizacion.

Para la presente investigacion, a modo de sintetizar lo arriba expuesto y en
consideracién al sector educacion, que es a donde apunta esta investigacion, se
considera la siguiente definicion para satisfaccion laboral: es la cualidad global o
estado de animo que posee un trabajador respecto a diversos factores de su centro de
trabajo (Bravo et. al. 1996, citados por Chiang et. al. 2010)

Rosenberg y Hovland (1960) precisaron cualidades utilizando un modelo de
3 mecanismos, estableciendose que las cualidades predisponene a responder a una
clase de incitaciones, que pueden ser afectivas, cognitivas y conductuales.

El componente afectivo, estd determinado por los sentimientos que se dan
ante una actitud, diferenciandose de los estados de humor, porgue no son emociones
que se encuentren determinadas hacia algo o una persona particularmente.

El componente cognitivo son creencias, dictamenes, conocimientos o
informacion dada por un sujeto evoando el inci del calculo y raciocinio, siendo muy
importante la percepcion.

El componente de la conducta, es el comportamiento hacia alguien o algo.

Los valores son primordiales para estudiar el comportamiento organizacional,
consituyendo la base para entender la actitud, motivacion y la influencia en nuestras

percepciones, clasificaAndose en: valores terminales referidas a los objetivos que una
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persona quisiera logran en su vida, y Valores Instrumentales, referidas a
comportamientos para lograr los valores terminales.

También se han encontrado teorias relacionadas sobre Satisfaccion laboral
que se fundamenta en la teoria expresada por Herzberg (1959, citada en Martinez,
2007) o teoria de los dos factores de la satisfaccion, que dice que hay dos grupos de
aspectos laborales: los sucesos que se dan dentro de la persona, interpretacion
personales y sucesos del trabajo, beneficiandose, reconociéndose una politica
empresarial, ambiente fisico, seguridad laboral, colaboradores de trabajo, etc.

Janssen, de Jonge y Bakker (1999, citado en Ruiz, 2009) enumeran 4
categorias relacionadas con el trabajo y los resultados (satisfaccién): Caracteristicas
de la tarea (Variedad, autonomia, feedback); Condiciones del trabajo (sobrecarga
laboral, condiciones fisicas, ambigiiedad); relaciones sociales/laborales (apoyo social
y participacion); y condiciones de empleo (salario, seguridad laboral y oportunidades
de promocién).

Por su parte Robbins (1999) va a convocar y compendiar varias cualidades
influyentes a la Satisfaccion Laboral, siendo primordiales:

Trabajo mentalmente desafiante: Los trabajadores prefieren que se les
asignen funciones en las que puedan demostrar sus habilidades y que no sélo ete
relacionado a una sola tarea, y también bucan saber como esta que se desempefia, ya
que cuando el trabajo no tiene muchos desafios el trabajador se siente aburrido, si
embargo, el trabajo tiene que ser moderadamente dificil porque si el trabajador no lo
puede realizar se vera frustado, pero si lo realiza bien estara satisfecho.

Recompensas justas: Los trabajadores quieren ganar un salario deacuerdo a
las funciones que desempefian, ya que si esto ocurre el trabajador estara satisfecho,
ya que el monto de dinero que percibe una persona se ve refleajada en la satisfaccion
con la que realiza su trabajo porque observa que esta siendo remunerado conforme a
las funciones que desempefia, y si los ascenso en el trabajo se realizan de forma
correcta estos trabajadores, posiblemente sientan Satisfaccion Laboral.

Ambientes favorables del trabajo: Los trabajadores necesitan un ambiente de
trabajo bueno ya sea con relacion a la infraestructura como al trato, sin embargo los
trabajadores referieon lugares que no sean peligrosos o que no sean comodos, estos
ambientes deben presentar temperatura, ruido, luz etc., acorde a lo establecido

legalmente, para que el trabajador no se vea perjudicado tanto en su animo como en
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su salud, también hay algunos tabajadore que quisieran trabajar cerca a su casa, en
empresas modernas y con equipos acordes al empleo.

Comparieros que brinden apoyo: Los trabajadores son lideres natos que
buscan incrementar el clima laboral y siempre buscan aproyar a sus comparieros para
desarrollar una satisfaccion laboral en el trabajo.

Participacion en toma de decisiones: Cuando los trabajadores participan mas
en la empresa mayor sera la satisfaccion laboral que presenten (Schuller, 1977).

Melid y Peir6 elaboraron a finales de los afios ochenta un instrumento basado
en cinco dimensiones que permiten una medicion global de la satisfaccion, a saber:

La satisfaccion con la supervision, que es el grado de satisfaccidn en torno a
como tus jefes ven la tarea que estas realizando, cuantas veces te supervisan, cuantas
veces te apoya y si la relacion que tu jefe tiene contigo es justa y no discriminativa.

La satisfaccién con el ambiente fisico, es el grado de satisfaccion con el
ambiente fisico y la zona de trabajo, limpieza, aseo y sanidad; temperatura,
ventilacion e iluminacion.

La satisfaccion con los impuestos recibidas, es cuando se cumple el contrato
por parte de la empresa, como se negocia, el monto salarial, oportunidades de ser
promovido y de ser formado.

La satisfaccion intrinseca del trabajo, es el grado que se da trabajando, de
hacer lo que uno le gusta o realizar funciones en las que nos desatacamos y asi
cumplir con todas las metas trazadas.

La satisfaccion con la participacion. Es el grado en torno a participar en
disposiciones del conjunto de trabajo, de las oficinas o de la misma responsabilidad.

A partir del analisis de las dimensiones propuestas por Melia y Peird se
concluyd que la definicion operacional de satisfaccion laboral son respuestas
afectivas que un empleado tiene respecto a la satisfaccion con la supervision,
mediante el ambiente fisico, con el trabajo en si mismo participando. Para identificar
el nivel de satisfaccion laboral, utilizdndose el Cuestionario de Satisfaccion laboral
(S20/23), con 23 items (Adaptado de J.L. Melia 'y J.M. Peir0).

Se han encontrado manifestaciones de insatisfaccion laboral que se realizan
de muchas formas, catalogandose en dos dimensiones, la primera esta referida a su
forma constructiva o destructiva, y la segunda si hay una manifestacion activa o
pasiva, al realizarse las probables conductas segin Robbins (1999) tenemos:

Abandono, esta relacionada a renunicar a la empresa y bucar otro trabajo.
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Expresion, esta realcionada con la opinion del personal para suegeri mejroar
en el trabajo, asi como analizar los problemas supervisando.

Lealtad esta relacionada a cuando algo va mal en la empresa el trabajador va
a esperar pasivamente su mejora., defendiendo a la empresa ante las detracciones del
exterior, y estar confiado que la administracion resolvera el problema sin perjudicar
al trabajador.

Negligencia estd relacionada con la falta de supevision por lo tanto la
situaciones negativas que se pueden dar en la empresa pueden empeorar.

Asi mismo la negligencia al ser una conducta que implica abandonar algo,
perjudican variables como rendimiento, produccion, el ausentismo y la rotacion, pero
las expresiones y lealtades conllevan a hechos positivos permitiendo a los empleados
collevar momentos desafortunados o resurgir saituaiciones laborales satisfactorias.

Por lo que se ha planteado la siguiente interrogante: ¢ Qué relacion existe entre
el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en los Docentes de una
Institucion Educativa de Trujillo, 2019?

La investigacion presenta justificacion practica porque que permitio
determinar si el Comportamiento organizacional y Satisfaccion laboral se relacionan;
si bien no erradicara la problematica antes descrita, tiene la intencién de convertirse
en un valioso aporte que coadyuve a tomar conciencia al Comportamiento
organizacional y Satisfaccion laboral, destacando la importancia de Comportamiento
organizacional para mejorar la satisfaccion laboral.

Tedricamente, permitié ahondar el conocimiento sobre comportamiento
organizacional y satisfaccion laboral. ElI comportamiento organizacional se
fundamenta en los planteamientos tedricos de Chiavenato (2009), Robbins (2013) y
en el Modelo de las Seis Casillas de Weisbord (2016), quien plantea que las
dimensiones para medir el Comportamiento organizacional son seis: Propositos,
Estructura, Relaciones, Recompensas, Liderazgo, Mecanismos utiles y Actitud ante
el cambio, permitiendo que se aborde el clima organizacional mas integralmente. El
comportamiento organizacional, se fundamenta en la Teoria ERC de AlderFer
(Robbins, 2004), quien propone la existencia de tres necesidades basicas: Existencia,
Relacién y Crecimiento; en la teoria de las Relaciones Humanas de Schermerhorm
(2010); vy, en teoria del comportamiento organizacional de Alles (2007). La
satisfaccion laboral se fundamenta en los planteamientos teoricos de Bravo et. al.

(1996), citados por Chiang et. al. (2010), en los aportes de Melia y Peir0 quienes
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plantean cinco dimensiones para medir la satisfaccion con la supervisién, con el
ambiente fisico, con las prestaciones recibidas, intrinseca del trabajo y con la
participacion; y, en la teoria de los 2 factores de la satisfaccion, que se formula por
Herzberg (1959, citada en Martinez, 2007).

Metodoldgicamente, este estudio genera instrumentos sometidos confiables
de recoleccion de informacion para medir el nivel de Cultura de la organizacion y
Satisfaccion laboral del personal de una I.E. de Trujillo, que podria utilizarse como
guia para realizar investigaciones al futuro.

Tiene relevancia social porque visto la realidad educativa en la que se
desenvuelve la Institucién Educativa, en la cual no existe un trabajo de investigacion
de este tipo; se ha realizado el presente informe que tiene por titulo: “El
comportamiento organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral en una
institucion educativa de Trujillo, 2019”. Asi mismo, en relacion a las consecuencias
que se logren, el trabajo es relevante por la informacion teérica que ofrecera, a partir
de la cual, la direccion del Colegio podra generar decisiones relevantes para una
mejora en cuanto a las dos variables analizadas. Los resultados, ademas, permitiran
complementar el diagndstico, como se suele hacer en la organizacion, como parte de

su plan estratégico.

Objetivo General

Determinar la relacion entre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral en los Docentes de la I.E “Salaverry” de Alto Salaverry.
Objetivos Especificos

Identificar el nivel de comportamiento organizacional.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral.

Determinar la relacion entre el comportamiento organizacional y la
dimensién satisfaccion intrinseca del trabajo.

Determinar la relacion entre el comportamiento organizacional y la
dimension satisfaccion con el ambiente fisico.

Determinar la relacion entre el comportamiento organizacional y la
dimensién satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Determinar la relacion entre el comportamiento organizacional y la

dimensidn satisfaccion con la supervision.
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Determinar la relacion entre el comportamiento organizacional y la

dimensién satisfaccion con la participacion.

Hipdtesis General

Hi: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral de los Docentes de una Institucion Educativa de Trujillo,
2019.

Ho: No existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral en los Docentes de una Institucion Educativa de Trujillo,
2019.

Hipdtesis Especificas

H>: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimensidn satisfaccion intrinseca del trabajo.

Ho: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimensién satisfaccion intrinseca del trabajo.

Hs: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimension satisfaccion con el ambiente fisico.

Ho: No existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimension satisfaccion con el ambiente fisico.

Ha: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimensidn satisfaccion con las prestaciones.

Ho: No existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimension satisfaccion con las prestaciones.

Hs: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimensidn satisfaccién con la supervision.

Ho: No existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimension satisfaccion con la supervision.

He: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
dimensidn satisfaccidn con la participacion.

Ho: No xiste relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la

dimension satisfaccion con la participacion.
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Il. METODO
2.1 Tipoy Disefio de investigacion
El tipo de investigacion es aplicada, nivel descriptivo y disefio
correlacional transeccional, estableciendose relacion entre Comportamiento
organizacional y Satisfaccion laboral, distribuidas en una muestra, en un Unico

momento del tiempo.
7
M \ r
Oy
Donde:
M = Muestra. Docentes de la IE “Salaverry”, del Alto Salaverry
r = Relacion entre variables

Ox= Variable 1: Comportamiento organizacional

Oy= Variable 2: Satisfaccion laboral

2.2 Operacionalizacién de variables
Variables:
Variable 1: Comportamiento organizacional
Es la continua interaccién e influencia mutua que se dan entre las personas y la
organizacion. (Chiavenato, 2009 y Robbins, 2013)
Variable 2: Satisfaccion laboral
Son las actitudes globales o estado de animo que tiene un empleado respecto a
diferentes factores de su centro de trabajo. Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996)
citados por Chiang, Martin y Nafiez (2010)

Operacionalizacion:
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Matriz de operacioalizacién de la variable Comportamiento organizacional

Escala

Variable 1 DEEMan Dimensiones Indicadores Items de Umdrn.d _de Instrunfelnrtn de
operacional medicién andliziz medicidn
Para identificar el Socializacion v | 1. Las metas de la institucion educativa han sido Son loz | 3¢ ha uhlizado
nrvel de comprension  de socializadas v comprendidas. docentes el Cuestiomario
comportamisnto objetivos y metas | 8. Estoy personalmente de acuerdo com las metas que trabajan | sobre
organizacional, expresadas en mi &rea de trabajo. en la LE. | Comportamiento
2 ha utilizado el Propési 15, Comprendoe claramente 2l proposito de la “Balaverry”, | organizacional,
Cuestionaric  de pOSIto izntitucion educativa. del Alto | que ze adaptd v
Diagnostico  de 22. Las prionidades de esta institucion educativa Salaverry valida por
Comportamiento son comprendidas por sus docentes. French y Bell
Organizacional Autono9mia para | 29. Nececito pocos aportes para establecer laz | COrdinal (2007). Ademas,
Comportamiento | (CDO), que establecer metas metas de mi drea de trabajo. tiene un Alfa de
Orgamizacional | consta de 37 Divisien  del | 2. La division del wabajo de esta mstitucion Cronbach  de
items. trabajo educativa es flexible. {881
(Weisbord, 1978) 0 La division del trabajo de la isntitocién o
educatrva propicia el logro de las metas. El ::uesgnnm;g
16. La manera en que s dividen laz taress: de consia  de
Estructura trabaje e luigicul.:lu items con siete
Disefio de la | 23. La estructura de mi area de trabajo esta bien alternativas  de
estructura disefizda. respuesta:
organizativa 30La division del trabzjo en lz imstitucion Muy e acuerdo
educativa ayuda a cumplir las metas. De acuerdo
Acompafiamiente | 3. Mi supervisor mmediato apoya mis esfuerzos. Levemente  de
10. Laz normas de liderazrgo de esta institucion ?E:]f,;ﬁ'
educativa ayudan a gque la  institucion L ofe
educativa progrese. deu’eme o =
17. Los esfuerzos de liderazgo del director hacen Eisad?slguerda
que la metitucion educativa cumpla con sus My e
Liderazge | Logro de propositos. desgcuerdo
objetivos 24 Para mi es claro cuando el director o

coordinador de &rea frata de guar mms
esfnerzos de frabajo.

31. Comprendo loz esfuerzos del doector o
coordinador de area para influr en mi v en
miz colegas.
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4. La relacién que tengo con mi SUPeTvisor es
ATMONIosa.

11. Siempre puedo hablar con un compafiere de

Eelaciones Interaccidn en trabajo, =1 tengo wn problemsa relacionado con
el trabajo el trabajo.
18. Iviis relaciones con mis colegas son amistosas
v profesionales.
25. He establecide las relaciones gque mecesito
parzs desempefiar apropiadamente mi trabajo.
32, Los conflictos que se generaron en mi cenfro
de trabajo fueron solucionadas.
Dezarolle 3. W puesto de trabajo me ofrece la oportunidad
personal de crecer como persoma.
Beneficios 12. La escala salarial v lasz prestacicnes de la
laborales vo Inztitucion Educativa =zon equitativas para
remunerativos todos los trabajadores.
Becompensas 19. Existe la oportunidad de ascender em esta
Instituciodn educativa.
26. El zusldo que recibe estd acorde con la labor
que desempefio.
Incentivos 33, Todas las tarsas que se han de lograr se
asocian con incemtivoes.
Supervizicn &. MI supervisor inmediato tiene ideas gue no
son utiles para el trabajo docente.
Informarion 13. Tengo la informacion que necesito para hacer
un buen trabajo docente.
Mecanismos para | 20. La Instimucion educativa tiene mecanizsmos
MMecamismos | Trabajo en adecuados para trabajar en equipo.
utiles equIpo
Apoyo de ofras | 27 Oiras dreas de frabajo zon gtiles para mi labor
areas de trabajo docente_siempre que se solicite asistencia.
Plamificacion v | 34. Loz esfuerzos de planificacicn v monitoreo
monmtoreo de la institucion educativa son atiles para mi
crecimiento v dezarrollo.
Besistencia al 7. Esta institucion educativa no pone resistencia
cambio al cambio.
Actitud ante | Desarrolle de 14, Esta mstitucion  educativa no  aplica
el cambio Politicas v suficientes politicas v procedimientos nuevos.
procedimientos
Muevos
Faboreciemnto 21. Esta mstitucion educativa favorece el cambio.
del cambio 28, Dcasionzlmente, me gusta cambiar cosas

acerca de mi labor docente.
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Matriz de operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral

s Escala .
Variable 2 D-Bﬁl:l.l!:lﬂ-ll Dimensiones Indicadores Ttems de Um:!a_d_de Instrun!elnrtn de
operacional medicién analiziz medicidn
Para la | Satisfaccion | Labor  docente | 1. Estov satisfecho con lz labor docente gue Son loz | 5S¢ ha utilizado
identificacion del | infrinseca del | realizada realizo. docentes el Cusztionane
nivel de frabajo Oportunidades 2. Estoy satisfacho con las oportunidades que que trabajan | sobre
satizfaccidn ofrecidas me oftece la institucién educative de poder en lz LE. | satisfaccidn
laboral, =se ha realizar las actividades en las cuales destaco. Ordinal | *Salaverry™, | laboral 52023,
utilizado el 3. Estoy satisfecho con las oportunmidades que del  Alto | que ze adaptd v
Cuestionario  de me ofrece la institucion educativa de poder Salaverry validé por
Satizfaccion hacer las cosas que me gustan. Melid v Peirg.
labaoral (520023, Objetivos v | 4. Estoy satisfecho con los objetivos vy metas Ademas, tiene
Satisfaccion que consta de 23 metas a alcanzar que debo alcanzar, un Alfa de
laboral items. Satisfaccidn | Espacio en el | 3. Estoy satisfecho con la limpiera, higiene y Cronbach de
(Adaptado de con el lnzar de trabajo salubridad que emiste en la  imstitucion 0.867.
JL. Mela y JNL ambiente educativa.
Peirc) fisico Entoeno fisico 6. Estoy satisfecho con el entomo fisico v el El cuestionario
ezpacio que dispone la institucion educativa. FDDH& de ) 33
Thormminacion, 7. Estoy satisfecho com la iluminacidn en la fems CoN CINCo
ventilacicn ¥ institucicn educativa. alternativas  de
temperatura 8. Estoy satisfecho con la ventilacion en la respuesta:  NMuy
mstitucidn educativa. msatisfecho (1
8. Estoy satisfecho con la temperatura de los puntos).  Algo
ambientes donde ejerzo mi labor docente. nsatisfecho (2
Satizfaccion Salario 10 Estoy satisfecho con el salano gue recibo. pun_tns}._
con laz recibido Indiferente (3
prestaciones | Oportunidades de | 11.Estoy sstisfecho con las oportumidades de pur_Ltns}._ Algo
recibidas formaridn formacidn que ofrece la institucién educativa. satisfecho {4

Oportunidades de

12 Estov =atisfecho con las oportunidades de

puntes) v hiuv
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promocion promocidn  que  offece  la  mstitucidn
educativa.
Cumplimients 13.Estoy szatisfecho con el grado en que la
del contrato mstitucion cumple el contrato de trabajo, las
dizposiciones v las leves laborales.
Satisfaccion | Relaciones 14 Estoy satisfecho con las relacionss personales
con la perzonales ge extablezco con mis superores
supervision | Supervision 15.Estoy satisfecho con lz supervizion que
recibida gjercen zobre mi labor docente.
Frecuencia  de | 16.Estoy  satisfecho con la  promimidad +
sUpervizion frecuencia con que 0y supervisado.
Juzgade de la | 17.Estov satisfecho con la forma en que el
labor docente supervizsor juzga mi labor docente.
Ifualdad v | 18. Estoy satisfeche con la "igualdad” v "justicia”
justicia de trato de trato que recibo en la institucion educativa
Satisfaccion | Apoyo recibido 18 Estoy satizfecho con el apoyo que recibo de
con la IS SUPETIOreS.
participacion | Decisiones  del | 20. Estoy satisfecho con la capacidad para decidir

grupo de trabajo

autonomamente aspectos relativor: a mi labor
docente.

21.Estoy safisfecho con la participacion en las
decisones que =& toman en mi drea de trabajo
relativas a mi labor docente.

Deciziones de la
mstitucion
educativa

22 Estoy satizfecho con la participacion en las
decisones de mi érea de trabajo relativasz a la
mstitucion.

23 Estoy satisfecho con la forma en que se dan
los acuerdos en la institucidn educativa sobre
aspectos laborales.

satizfecho
puntos),

3
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion:

Esta investigacion tuvo como unidad de estudio al personal docente de
la IE. “Salaverry” del nivel inicial, primaria y secundaria. La poblacion consto
de 54 docentes, de los cuales 10 docentes son de inicial, 25 docentes de primaria

y 19 de secundaria.

Muestra:
La muestra estratificada por nivel educativo: 10 docentes son de inicial,
25 docentes de primaria y 19 de secundaria haciendo un total de 53 docentes de

la I.E “Salaverry” de Alto Salaverry.

Muestreo:

Se aplico un muestreo no probabilistico, ya que los 53 docentes han sido
seleccionados de una manera intencional, teniendo en cuenta los criterios de
inclusién: Estar en el Cuadro de Asignacion de Personal en calidad de docente
estable o contratado al 31 de diciembre de 2019, en el nivel Inicial, Primaria o
Secundaria. Asi mismo, se consideran como criterios de exclusion: Estar

cubriendo una licencia o estar en condicidn de destacado.

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y Confiabilidad

Técncica:

e Encuesta.

Instrumentos:
e Cuestionario sobre Comportamiento organizacional
En la medicion de Comportamiento Organizacional, se ha utilizado
el “Cuestionario de Diagnostico de Comportamiento Organizacional”
basado en el Modelo Organizacional modificado de Seis Casillas de
Weisbord (1976) citado por French y Bell (2007) que es el sustento del

cuestionario, midiendo las varaibles: Propositos, Estructura, Relaciones,
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Recompensas, Liderazgo, Mecanismos Utiles y Actitud hacia el cambio. Las
6 primeras areas son del modelo de Weisbord, y la que esta al final se agreg6
para dar ideas al facilitador sobre la disposicién al cambio. Es un
cuestionario compuesto por 35 items y evalta mediante una escala de Likert
de 7 puntos (muy en desacuerdo, en desacuerdo, levemente en desacuerdo,
neutral, levemente de acuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo). se utilizo el
modelo modificado de seis casillas de Weisbord.

Para la evaluaciébn de la variable 1 (Comportamiento
Organizacional) y las dimensiones se ha categorizado teniendo

consideracion de los rangos mostrados en la siguiente tabla:

Nivel

Actitud
3 _ , Mecanismos - COMPORTAMIENTO
Propositos  Estructura  Liderazgo ~Relaciones Recompensas frente bal
Gtiles cambio ORGANIZACIONAL
i

Problema serio
Problemaenel

55-70  55-70  55-70  55-7.0 55-7.0 55-70  55-7.0 382-49.0

45-54  45-54  45-54  45-54 45-5.4 45-54  45-54 31.2-381

funcionamiento

Neutro

35-44  35-44  35-44  35-44 35-44 35-44  35-44 24.2-31.1

Ausenciade problema  15-34  15-34  15-34  15-34 15-34 15-34  15-34 10.2-24.1

Optimo

0-14 0-14 0-14 0-14 0-14 0-14 0-14 0-10.1

Validez y confiabilidad

El  “Cuestionario de Diagnodstico de Comportamiento
Organizacional” basado en el Modelo Organizacional modificado de Seis
Casillas de Weisbord (1976) citado por French y Bell (2007), es un
instrumento valido y tiene un Alfa de Cronbach de 0.881, por lo tanto

presenta un nivel alto de confiabilidad.

Cuestionario sobre satisfaccion laboral

La satisfaccién laboral se ha medido aplicando el cuestionario de
Satisfaccion laboral S20/23 adaptado de Melia y Peir6. La adaptacion
consistio en el cambio de redaccion y términos en algunos indicadores por
un tema de contextualizacion y mejor comprension. Entre otras
modificaciones, se cambiaron los términos ‘cosas’ por ‘actividades’,
‘departamento o seccion’ por ‘area’, ‘convenio’ por ‘contrato’ y
‘negociacion’ por ‘acuerdos’. En el item 9 se replanted la redaccion sin

perder el sentido del cuestionario original.
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Este instrumento consta de 23 items repartido en 5 dimensiones que
son: satisfaccion con la supervision (indicadores del 14 al 18), satisfaccion
con el ambiente fisico (indicadores del 5 al 9), satisfaccion con las
prestaciones recibidas (indicadores 10 al 13), satisfaccion intrinseca del
trabajo (indicadores 1 al 4) y satisfaccion con la participacion (indicadores
19 al 23). El cuestionario va a medit la satisfaccion laboral con respuestas
basadas en 5 alternativas; a saber, Muy insatisfecho (1 puntos), Algo
insatisfecho (2 puntos), Indiferente (3 puntos), Algo satisfecho (4 puntos) y
Muy satisfecho (5 puntos).

Para la evaluacidn de la variable 2 (Satisfaccion laboral) y las
dimensiones se ha categorizado considerando los rangos que se encuentran

en la siguiente tabla:

SATISFACTION  SATISFACCION

SATISFACCION SATISFACCION SATISFACCION

. - COMEL COM LAS o i SATISFACTION
" oElTRamalo AMBENTE  PRESTACIONES o orpuision pamTicipacion ABORAL
Bajo 4-9 5-11 4-9 5-11 5-11 23-53
Medio 10 -14 12-18 10-14 12-18 12-18 54 -84
Alto 15-20 19-25 15-20 19-25 19-25 88-115

Validez y confiabilidad:

El instrumento que se valido fue el cuestionario de Satisfaccion
laboral S20/23 adaptado de Melia y Peiro.

El instrumento para la medicion de la Satisfaccion laboral, ha
registrado un Alfa de Cronbach de 0.867, presentando un nivel alto de

confiabilidad.

2.5. Meétodo de analisis de datos
La contractacion de la hipotesis y la obtencion del grado de asociacion
entre Comportamiento organizacional y Satisfaccion laboral y entre sus
respectivas dimensiones, se ha utilizado la prueba de Kolgomorov-Smirnov,
determinandose segun su funciéon de su nivel de significancia bilateral se
determind que se tiene que usar la prueba no paramétrica de Sperman
Para poder interpretar del grado de relacion positiva entre las variables

se debe tener en cuenta la siguiente valoracion:
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INTERVALO GEADO DE RELACION
00-02 Muybajogradoderelacion
0.2-04 Bajogrado derelacion
04-06 Moderado gradoderelacion
06-08 Altogradoderelacion
0.8-010 Muvy alto srado derelacion

Para evaluar la influencia se realizé el analisis de varianza unidireccional
Prueba T del analisis de regresion y el coeficiente para la determinacion del
porcentaje de influencia del comportamiento organizacional en la satisfaccion

laboral de los docentes de la IE “Salaverry” del Alto Salaverry, 2019.

2.6 Aspectos Eticos
Los instrumentos fueron sometidos a validez y confiabilidad, con la
finalidad de reportar informacion veraz. Los datos obtenidos y organizados en
tablas y figuras son fidedignos por cuanto en todo momento se mantuvo la
confidencialidad de las respuestas de los docentes. El trabajo es original, porque
se citaron adecuadamente la bibliografia de otros autores, respetando la

propiedad intelectual de los mismos.
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I1l. RESULTADOS
A continuacién se presentan, en tablas y/o graficos, los resultados obtenidos en

el presente estudio.

Tabla 1

Pardmetros estadisticos de los resultados obtenidos en comportamiento
organizacional y sus dimensiones, en docentes de la i.e. “Salaverry” de alto
Salaverry - 2019.

Variable v Dimensiones N  Media Desv. tip. Varianza
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 33 204 36 31.2
Propasito 33 30 0.8 0.6
Estructura 33 29 0.9 0.9
Liderazgo 53 28 1.2 1.5
Relaciones 33 25 1.1 12
Eecompensas 33 34 1.1 1.1
Mecanismos Utiles 53 33 1.0 1.0
Actitud ante el cambio 33 24 0.7 0.3

Fuente: cuestionario aplicado por el docente
Descripcion
El Comportamiento organizacional de los docentes, se ubica en el nivel Ausencia de
problema obteniéndose un puntaje promedio de 20.4. De igual forma las dimensiones
Recompensas, mecanismos Utiles, proposito, estructura, liderazgo, relaciones y actitud
ante el cambio, se ubican en el nivel Ausencia de problemas obteniéndose puntajes de
3.4,3.3,3.0,209, 2.8, 2.5y 2.4, respectivamente.
Tabla 2

Nivel de comportamiento organizacional en docentes de la I.E. “Salaverry” de alto
Salaverry - 2019.

Confianza Escala fi Yo
Problema serio 382-490 0 0%
Problema en el funcionamiento 31.2-381 0 0%
Neutro 242-311 15 28%
Ausencia del problema 10.2-24.1 38 72%
Optimo 0-10.1 0 0%
Total 33 100%

Fuente: cuestionario aplicado por el docente
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Figura 1

Nivel de comportamiento organizacional en docentes de la |.E “Salaverry” de alto
Salaverry - 2019.

Descripcion:

En la variable Comportamiento organizacional, el 72% (38 docentes) se ubican en el nivel

ausencia del problema, mientras que el 28% (15 docentes) en el nivel neutro.

Tabla 3

Comportamiento organizacional por dimensiones

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

M . Actitud
i Propositos Estructura Liderazgo Relaciones Recompensas SCAUSOS  Hente al
Nivel 1utiles .
cambio
fi % fi % f % fi %% fi % fi % i %
Problema seric 0 0 0 0 0 0 4 8 0 0 0 0 0 0
Problemaenel 5 o 4 g 4 g 9 o 11 2 9 17 0 0
funcionamiento
Neutro 7 13 13 25 16 30 0 0 17 32 15 28 4 8
Ausencadel 43 o1 36 g3 33 e 49 92 25 47 20 55 49 @
problema
Optimo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 53 100 53 100 53 100 33 100 33 100 53 100 53 100

Fuente: cuestionario aplicado por el docente
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Figura 2

Comportamiento organizacional por dimensiones

Descripcion:

El comportamiento organizacional por dimensiones, Recompensas, mecanismos Utiles,
propdsito, estructura, liderazgo, relaciones y actitud ante el cambio se encuentran en el
nivel ausencia de problema con el 81% (43 docentes), 68% (36 docentes), 62% (33
docentes), 92% (49 docentes), 47% (25 docentes), 55% (29 docentes) y 92% (49
docentes), respectivamente.

Tabla 4

Parametros estadisticos de los resultados obtenidos en satisfaccion laboral y sus
dimensiones, en docentes de la I.E. “Salaverry” de Alto Salaverry - 2019.

Wariable v Dimensiones N  Media Desv tip. Varianza
SATISFACCION LABORAL 33 904 15.5 2411
Satisfacion intrinseca del trabajo 33 157 33 108

Satisfaccion con el ambiente fisico 33 200 4.1 16.5
Satisfaccion con las prestaciones recibidas 33 13 4 46 216
Satisfaccion con la supervision 33 206 473 18.7
Satisfaccion con la participacion 33 208 39 15.0

Fuente: cuestionario aplicado por el docente
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Descripcion

La Satisfaccion laboral de los docentes, se ubica en el nivel alto obteniéndose un puntaje
promedio de 90.4. De igual forma las dimensiones satisfaccion con la participacion,
satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion
intrinseca del trabajo se ubican en el nivel alto obteniéndose puntajes de 20.8, 20.6. 20.0
y 15.7, respectivamente; mientras que satisfaccion con las presentaciones recibidas se

ubican en el nivel medio obteniéndose puntaje de 13.4.

Tabla 5

Nivel de satisfaccion laboral en docentes de la L.E. “Salaverry” de Alto Salaverry-
20109.

Confianza  Escala fi %o
Bajo 23-33 0 0%
Medio 54 -84 21 40%
Alto g8-115 32 60%
Total 53 100%

Fuente: cuestionario aplicado por el docente

70%

60%

50%

40%
40%

30%

20%

10%

0%
0% T T

Bajo Medio Alto

Figura 3

Nivel de satisfaccion laboral en docentes de la I.E. “Salaverry” de Alto Salaverry-
2019.
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Descripcion:
En la variable Satisfaccion Laboral , el 60% (32 docentes) se ubican en el nivel alto, el

40% (21 docentes) en el nivel medio, y no se encontrd a ningun docente en el nivel bajo.

Tabla 6

Satisfaccion laboral por dimensiones

SATISFACCION LABORAL
Satisfaccién ~ Satisfaccion en  Satisfaccion con  Satisfaccién  Satisfaccion
intrinseca del el ambiente las prestaciones con la con la
trabajo fisico recibidas supervision  participacion
Niwvel fi %o fi Yo fi %o fi %o fi %
Bajo 3 6 0 0 12 23 3 ] 0 0
Medio 17 32 20 38 17 32 11 21 17 32
Alto 33 62 i3 62 24 45 39 74 36 68
TOTAL 33 100 53 100 33 100 33 100 33 100

Fuente: cuestionario aplicado por el docente

SATISFACCION LABORAL

B0% 74%
BB
0% B2% B2%
B0%
50% 45%
38%
405 32% 32% 32%
30%
23% 1%
20%
10% B3 B
0% 0%
- [ |
Bajo Medio Alto
m Satisfaccion intrinseca deltrabajo m Satisfaccion en el ambiente fisico
m Satisfaccion con las prestaciones recibidas Satisfaccion con la supervision

Satisfaccion conla participacion
Figura 4

Satisfaccion laboral por dimensiones
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Descripcion:
con la participacion, satisfaccon intrinseca del trabajo, satisfaccion en el ambiente fisico

y satisfaccion con las presentaciones recibidas se encuentran en el nivel alto con el 74%
(39 docentes), 68% (36 docentes), 66% (33 docentes), 62% (33 docentes) y 45% (24

La Satisfaccion laboral por dimensiones, en satisfaccion con la supervision, satisfaccion

docentes), respectivamente.

Tabla 7
Docentes segun su Satisfaccion laboral y Comportamiento organizacional de la I.E

Salaverry — Afo: 2019.

. Satisfaccion Laboral
Comportamiento Total
Organizacional Alto Medio
Ausencia Nro. 21 18 39
problema
% 38.9% 33.3% 72.2%
Neutro Nro. 12 3 15
% 22.2% 5.6% 27.8%
Total Nro. 33 21 54
% 61.1% 38.9% 100.0%
Fuente: cuestionario aplicado por el docente
25
20
15 g
)
Q
8
10 <
%
Neutro S
5 2
<
Ausencia de problema é’
0 £
. o
Alto Medio oél
O

Satisfaccion Laboral

Figura b.
Docentes segun su satisfaccion laboral y comportamiento organizacional de la i.e

salaverry — afio: 2019.
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Descripcion:

Los docentes que tienen un comportamiento organizacional ausente presentan una

satisfaccion laboral alta de 38.9% y una satisfaccion laboral media de 33.3%; mientras

que los docentes con comportamiento organizacional neutro presentan una satisfaccién

laboral alta de 22.2% y una satisfaccion laboral media de 5.6%.

Tabla 8

Correlacion entre las dimensiones de comportamiento organizacional y la variable

satisfaccion laboral, en docentes de la L.E. “Salaverry” de Alto Salaverry - 2019

. . COMPORTAMIENTO
Dimensiones ORGANIZACIONAL
_Sa!isfaccifmn Cmrrgggg]r?ﬂg{;m de 0.050
'"‘"t"f“.a del Sig. (bilateral) 0725

rabajo N 53
Correlacion Rho de 0.054
Satisfaccion en el Spearman :
ambiente fisico 5ig. (bilateral) 0.700
N 53
Satisfaccion con  Comelacion Rho de 0.007
las prestaciones _Spes!rman
g 5ig. (bilateral) 0961
recibidas
N 53
Correlacidon Rho de 0143
Satisfaccion con la Spearman :
supervision 5ig. (bilateral) 0.924
N 53
Correlacidon Rho de 0159
Satisfaccion con la Spearman '
participacion Sig. (bilateral) 0256
N 53
) Correlacion Rho de 0.020
SATISFACCION Spearman '
LABORAL Sig. (bilateral) 0.889
N 53
Descripcion:

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre Comportamiento organizacional y
Satisfaccion laboral distribuido es -0.020, correlacion negativa muy baja. con una
significancia (p) de 0.889 que es mucho mayor que 0.05, por lo tanto no existe una

coorelacion significativa.
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El coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre Comportamiento organizacional y
dimension satisfaccion intrinseca del trabajo es 0.050, correlacién positiva muy baja con
una significancia (p) de 0.725 que es mucho mayor que 0.05, por lo tanto no existe una

coorelacion significativa.

El coeficiente de correlaciébn Rho de Spearman entre Comportamiento organizacional y
dimensién satisfaccidn en el ambiente fisico es 0.054, correlacidn positiva muy baja con
una significancia (p) de 0.700 que es mucho mayor que 0.05, por lo tanto no existe una

coorelacion significativa.

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre Comportamiento organizacional y
dimension satisfaccion con las prestaciones recibidas es 0.007, correlacion positiva muy
baja con una significancia (p) de 0.961 que es mucho mayor que 0.05, por lo tanto no

existe una coorelacion significativa.

El coeficiente de correlacién Rho de Spearman entre Comportamiento organizacional y
dimensién satisfaccion con la supervision es -0.143, correlacion negativa muy baja con
una significancia (p) de 0.924 que es mucho mayor que 0.05, por lo tanto no existe una

coorelacion significativa.

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre Comportamiento organizacional y
dimensién satisfaccidn con la participacion es -0.159, correlacion negativa muy baja con
una significancia (p) de 0.256 que es mucho mayor que 0.05, por lo tanto no existe una

coorelacion significativa.

Por consiguiente se acepta la hipdtesis nula, concluyéndose estadisticamente que no
existe correlacion significativa entre compotamiento organizacional y satisfaccion

laboral, ya que el nivel de significancia en todos los casos fue mayor a 0.05 (p>0.05).
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DISCUSION

El comportamiento organizacional, tal como refiere Chiavenato (2009) y Robbins,
(2013) es la interaccidn reciproca que se establecen entre las personas y la
organizacion. La satisfaccion laboral es el estado de &nimo que demuestran las
personas con respecto a diferentes factores de su centro de labores (Bravo, Peird y
Rodriguez, 1996 citados por Chiang, Martin y Nufiez, 2010). La investigacién tuvo
como objetivo general, determinar la relacion que existe entre el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral en los Docentes de la L.E “Salaverry” de
Alto Salaverry, se llevo a determinar que no existe relacion significativa entre el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en los Docentes,
habiéndose obtenido un p = 0.889 > 0.05. Resultados que coinciden con Vargas
(2015) que busco establecer la influencia de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional docente que fue desarrollado en la I.E. “Sara Antonieta Bullon”,
realizado en una muestra de 86 docentes, datos que fueron medidos utilizando una
encuesta con escala de Likert, obteniéndo que hay influencia entre la variable
satisfaccion laboral y clima organizacional minimamente positiva pero no
significativa (p>0.05), por lo que se tiene que tomar en cuenta otros factores que
podrian afectar desarrollar el clima organizacional correctamente; pero difiere de
Jaick et. al.(2010) que identificaron el grado de satisfaccion laboral y compromiso
institucional en docentes de nivel superior (posgrado), en 33 docentes,;
concluyendo que las variables son muy significativas y se corelacionanan

positivamente (r = 0.852, = a = 0.01).

Se encontré que el nivel de Comportamiento organizacional de los docentes y en
cada una de sus dimensiones Recompensas, mecanismos Utiles, propdsito, estructura,
liderazgo, relaciones y actitud ante el cambio, se ubican en el nivel Ausencia de
problemas; sin embargo, Hellriegel y Slocum (2009), afirma que el Comportamiento
Organizacional, estudia a las personas individualmente y grupalmente en el contexto
laboral internos influyendo a la seguridad de la persona, equipo y organizacion.
Resultados que discrepan de Ramos (2016) cuyo objetivo fue evaluar el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral, realizado a 48
colaboradores, que después de aplicar su cuestionario concluy6 que , el 42% tiene un
comportamiento organizacional inadecuado, el 40% regular y el 18% adecuado,

determinandose que rotar constantemente e involutariamente a los colaboradores esta
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perjudicando a la organizacion, pero si hay una rotacion elevada el servicio prestado
por la organizacién aumentard en sus costos, influyendo al reclutar, seleccionar y
capcitar a los colaboradores.

Ademas, las dimensiones planteadas por Weisbord (2016), se han podido desarrollar
integralmente, ya que segun las recompensas no hay problema en evidenciar el buen
desempefio de los trabajadores en la organizacion, garantizando la satisfaccion del
trabajador, ayudando a que la organizacién alcance, mantenga y detenga su
productividad (Werther, 2008), seglin los mecanismos Utiles van a facilitar el trabajo
de la organizacién y estos mecanismos (finanzas y logistica, marketing, capacitacion
y tecnologia) también servirdan como colaboracion para establecer el contexto de la
organizacién (Robbins, 2000), segin su propdsito no hay ningun problema en definir
las razones de ser, entorno y caracter organizacional (Minch, 2005), seglin su
Estructura, no se ha presentado problemas en dividir de forma concreta y sistematica
a sus unidades de trabajo, quienes de acuerdo a sus funciones coordinan las tareas
propias de la organizacion (Franklin, 2004), segun liderazgo, va a influenciar en las
cualidades, conductas y destrezas de mandar, alinear, producir, enlazar, constituir y
mejorar el labor de los individuos y grupos logrando las metas trazadas (Madrigal,
2005), segun las relaciones se va a transmitir, comprender e intercambiar el
significado de la informacion para lograr consensos que se traduzcan en la
cooperacién, que se encuentran en un buen ambiente de relaciones humanas
(Villanueva, 2010), y segun la actitud ante el cambio, no habra ningin problema
cuando se realice un diagnéstico de problemas incitados por el medio ambiente

externo.

Los resultados en el nivel de satisfaccion laboral de los docentes y en las dimensiones
satisfaccion con la participacion, satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el
ambiente fisico y satisfaccion intrinseca del trabajo se encontraron en el nivel alto,
mientras que en la dimension satisfaccion con las presentaciones recibidas se ubican
en el nivel medio. Resultados semejantes a Salazar (2018), que identificé el nivel de
satisfaccién laboral del clima organizacional en los docentes del colegio particular
San José Obrero, durante el afio 2017, desarrollado en 137 docentes; que obtuvo un
nivel alto en la variable satisfaccion laboral (99.88) y en sus dimensiones satisfaccion
intrinseca del trabajo (17.6), satisfaccion con el ambiente fisico (22.7), satisfaccion

con la supervision (21.0), ) y satisfaccion con la participacién (21.5); sin embargo el
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nivel alto encontrado en la dimension satisfaccion con las prestaciones recibidas
(17.0) no concuerda con este trabajo en la que se obtuvo un nivel medio en esta
dimensién; sin embargo discrepa de Morales (2016) cuyo estudio sobre la relacién
entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, afio 2016, que consto de 276 trabajadores,

concluyé que la satisfaccion laboral tiene un nivel medio.

Esto quiere decir segin Melia y Peird que el docente ha logrado participar en
disposiciones del conjunto de trabajo o de las oficinas encontrandose satisfecho con
su participacién, que esta contento cémo sus jefes ven la tarea que estas realizando,
cuantas veces lo supervisan, cuantas veces lo apoyan y con la relacion que su jefe
tiene con ellos porque es justa y no discriminativa encontrandose satisfaccion con la
supervision, estan satisfechos con el ambiente fisico y la zona de trabajo, limpieza,
aseo y sanidad; temperatura, ventilacion e iluminacion encontrandose satisfaccion
con el ambiente fisico y estan satisfechos con su trabajo, de hacer lo que les gusta o
realizar funciones en las que desatacan cumpliendo las metas trazadas encontrandose
satisfaccion intrinsecamente con el trabajo; mientras que no se encuentran tan
satisfechos con los impuestos recibidos es decir con la forma como se cumple el
contrato por parte de la empresa, como se negocia, el monto salarial, oportunidades
de ser promovido y de ser formado.

Finalmente considero gque esta investigacion es un aporte que permitira contribuir a
futuras investigaciones o nuevos métodos de abordaje para profundizar y/o mejorar

el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral, en los docentes.
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V.

CONCLUSIONES

1.

No existe correlacion significativa entre el comportamiento organizacional
y la satisfaccion laboral en los docentes con (Rho = -0.020) y con un Sig.
Bilateral equivalente a 0.889 (p valor > 0.05).

El nivel de Comportamiento organizacional de los docentes y en cada una
de sus dimensiones Recompensas, mecanismos Utiles, proposito, estructura,
liderazgo, relaciones y actitud ante el cambio, se ubican en el nivel Ausencia
de problemas.

El nivel de Satisfaccion laboral de los docentes y en las dimensiones
satisfaccion con la participacion, satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion intrinseca del trabajo se
ubican en el nivel alto, mientras que en la dimension satisfaccion con las
presentaciones recibidas se ubican en el nivel medio.

No existe correlacion significativa entre el comportamiento organizacional
y la satisfaccion laboral en los docentes con (Rho = -0.020) y con un Sig.
Bilateral equivalente a 0.889 (p valor > 0.05).

No existe correlacion significativa entre el comportamiento organizacional
y la dimensidn satisfaccion intrinseca del trabajo con (Rho = 0.050) y con
un Sig. Bilateral equivalente a 0.725 (p valor > 0.05).

No existe correlacion significativa entre el comportamiento organizacional
y la dimensidn satisfaccion con el ambiente fisico con (Rho = 0.054) y con
un Sig. Bilateral equivalente a 0.700 (p valor > 0.05).

No existe correlacion significativa entre el comportamiento organizacional
y la dimensién satisfaccién con las prestaciones, con (Rho = 0.007) y con
un Sig. Bilateral equivalente a 0.961 (p valor > 0.05).

No existe correlacion significativa entre el comportamiento organizacional
y la dimensién satisfaccion con la supervision con (Rho = -0.143) y con un
Sig. Bilateral equivalente a 0.924 (p valor > 0.05).

No xiste correlacidn significativa entre el comportamiento organizacional y
la dimensidn satisfaccion con la participacion con (Rho = -0.159) y con un

Sig. Bilateral equivalente a 0.256 (p valor > 0.05).
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VI. RECOMENDACIONES

Los directivos de las instituciones educativas deben mantener procesos de
comunicacion abierta, propiciar el trabajo en equipo, mantener un ambiente grato y

buenas relaciones interpersonales.

Promover ambientes adecuados para que los docentes se desarrollen de la mejor
forma, creando espacios que les permitan expresar sus inquietudes o propuestas sin temor
a cuestionamientos, siendo necesario que se mida en todo momento la satisfaccién laboral

de los docentes, ya que es un indicador indirecto de las necesidades de los trabajadores.

Gestionar la capacitacién de los docentes para que se comprometan con la
institucién educativa en la que esta laborando, para que se sientan satisfechos, motivados,
valorados y que refuercen su compromiso con su trabajo y con la institucion y de esta
manera poder contribuir en el desarrollo de la misma y lograr mayores niveles de

satisfaccion laboral y comportamiento organizacional.
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ANEXQOS



Anexo 1

Cuestionario de Diagnéstico de Comportamiento Organizacional (CDO)

CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (CDO)

Instrucciones: Traslade sus puntajes promedio de la hoja de puntaje del CDO a las casillas apropiadas en
la figura de la siguiente pagina. Luego, estudie la informacién bésica y las sugerencias de interpretaciéon
que se muestran a continuacion.

Informacién Bisica

El CDO es un instrumento de encuesta-retroinformacion, destinado a recopilar datos sobre el
funcionamiento. Mide las percepciones de las personas de una organizacién o unidad de trabajo, para
determinar &reas de actividad que se beneficiaran de un esfuerzo de desarrollo organizacional. Se puede
usar como técnica Unica de recopilacion de datos o en conjunto con otras técnicas (entrevistas, observacion,
etc.)

El Modelo Organizacional de Seis Casillas de Weisbord (1976) es la base del cuestionario, el cual mide
siete variables: propdsitos, estructura, relaciones, recompensas, liderazgo, mecanismos ttiles y actitud
hacia el cambio. Las seis primeras dreas son del modelo de Weisbord, mientras que la ltima se afiadié
para darle al consultor/facilitador ideas sobre la disposicién al cambio.

El instrumento y el modelo reflejan un enfonque sistemaético para analizar las relaciones entre las variables
que influencian la forma en que se administra una organizacién. El CDO mide los aspectos informales del
sistema. Pude que sea necesario que el consultor/facilitador también retina informacién sobre los aspectos
formales y examine las brechas entre los dos.

El uso del CDO es el primer paso para determinar las intervenciones apropiadas en los esfuerzos de cambio
organizacional. Su uso como instrumento diagnostico puede ser el primer paso que mejore la capacidad de
una organizacién o unidad de trabajo para atender a su clientela.

Interpretacién y Diagnéstico

Una consideracion crucial es el diagndstico basado en la interpretacion de los datos. El diagnéstico més
sencillo seria evaluar el grado de variacién para cada una de las siete variables en relacién con un puntaje
de 4, que es el punto neutro. Los puntajes mayores de 4 indicarian un problema con el funcionamiento
organizacional. Mientras méis se aproxime el puntaje a 7, mds serio seria el problema. Los puntajes
menores de 4 indican la ausencia de problemas, mientras que un puntaje de 1 indica el funcionamiento
dptimo.

Otro enfoque diagnédstico sigue los mismos lineamientos de evaluacion, en relacion con el punto (puntaje)
neutral de 4. El puntaje de cada una de las 35 frases del cuestionario puede revisarse para producir
informacién mas exacta sobre dreas problematicas. De esta forma, el diagnostico seria més preciso. Por
ejemplo, supongamos que el puntaje promedio en la frase nimero 8 es de 6.4. Esto indicaria no solo un
problema en el propdsito organizacional, sino también un problema maés especifico, porque hay una brecha
entre las metas organizacionales y las individuales. Este esfuerzo diagnéstico maés preciso, probablemente,
conduzca a uan intervencidén mads apropiada en la organizacion que el enfoque diagndstico generalizado,
descrito en el parrafo precedente.

El diagnodstico apropiado debe examinar las relaciones entre las casillas para determinar lo interconectado
que se encuentran los problemas. Por ejemplo, si hay un problema con relaciones, ;podria ser que el
sistema de recompensas no premia el comportamiento de relaciones? Esto podria suceder si el puntaje
promedio en la frase 33 fuera mucho mayor de 4 (5.5 o mas) y todas las frases relaciones (4, 11, 18, 25, 32)
promediaran mads de 5.5.
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Propésito:

¢En qué negocio estamos?

Puntaje;

Relaciones: Estructura:

¢+ Gémo manejamos &l £Como dividimos el
conflicto entre la gente? trabajo?

Puntaje: Puntaje:

Liderazgo: n‘
.AAlguien mantiene las

casillas equilibradas? J
Puntaje:

Mecanismos Utiles: Recompensas:

+Tenemos tecnologias ¢ Tienen incentivos todas
coordinadas adecuadas? las tareas necesaria?
Puntaje: Puntaje;

Actitud hacia el
cambio:

& J

Puntaje:

ENTORNO
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CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO
ORGANIZACIONAL (CDO)

De wvez en cuando, las organizaciones
consideran que es importante analizarse a si
mismas. Es necesario averiguar, entre las
personas que trabajan en la organizacidn, que
¢s lo que ellas creen, si se quiere que el andlisis
tenga algin valor. Este cuestionario ayudara a
la organizacion donde usted trabaja a analizarse
a sf misma.

Instrucciones: No ponga su nombre en
ninguna parte de este cuestionario. Por favor

responda todas las treinta y cinco (35)
preguntas. Sea abierte v franco. Para cada

una de las 35 frases, ponga un circulo alrededor
de tinicamente un (1) ntmero para indicar lo
que usted crea.

Muy de acuerdo

De acuerdo

Levemente de acuerdo
Neutral

Levemente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

NN kW

1. Las metas de esta estan

claramente enunciadas.

organizacion

1 2 3 4 5 6 7

2. La division del trabajo de esta organizacion es
flexible.

1 2 3 4 5 6 7

3. Mi supervisor inmediato apoya mis esfuerzos.
1 2 3 4 5 6 7

4. Larelacion con mi supervisor es armoniosa.
1 2 3 4 5 6 7

5. Mi puesto me ofrece la oportunidad de crecer
€OmO persona.

1 2 3 4 5 6 7
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Mi supervisor inmediato tiene ideas que no son
utiles para mi grupo de trabajo.

1 2 3 4 5 6 7
Esta organizacion no pone resistencia al cambio.

1 2 3 4 5 6 7

Estoy personalmente de acuerdo con las metas
expresadas de mi unidad de trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

La division del trabajo de esta organizacion es
propicia a que se alcancen sus metas.

1 2 3 4 5 6 7

Las normas de liderazgo de esta organizacion le
ayudan a su progreso.

1 2 3 4 5 6 7

Siempre puedo hablar con alguien del trabajo, si
tengo un problema relacionado con el trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

La escala salarial y las prestaciones de esta
organizacion tratan equitativamente a todos los
empleados.

1 2 3 4 5 6 7

Tengo la informacion que necesito para hacer un
buen trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

Esta organizacion no introduce suficientes politicas
y procedimientos nuevos.

1 2 3 4 5 6 7
Comprendo el propdsito de esta organizacion.
1 2 3 4 5 6 7

La manera en que se dividen las tareas de trabajo es
logica.



17.

18.

19.

20.

21.

22,

23,

24,

25.

26,

Los esfuerzos de liderazgo de esta organizacion
hacen que la organizacién cumpla con sus
propositos.

1 2 3 4 5 6 7

Mis relaciones con los miembros de mi grupo
de trabajo son amistosas, lo mismo que
profesionales.

1 2 3 4 5 6 7

Existe la oportunidad de ascender en esta
organizacion.

1 2 3 4 5 6 7

Esta organizacion tiene mecanismos adecuados
para aglutinarse.

1 2 3 4 5 6 7
Esta organizacion favorece el cambio.
1 2 3 4 5 6 7

Las prioridades de esta organizacion son
comprendidas pro sus empleados.

1 2 3 4 5 6 7

La estructura de mi unidad de trabajo esta bien
disefiada.

1 2 3 4 5 6 7

Para mi es claro cuando mi jefe trata de guiar
mis esfuerzos de trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

He establecido las relaciones que necesito para
desempefiar apropiadamente mi trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

El sueldo que recibo es conmensurado con la
labor que desempefio.

1 2 3 4 5 6 7

28.

29,

3Q.

31.

32,

33.

34,

35,

. Otras unidades de trabajo son utiles para mi unidad

de trabajo, siempre que se solicite asistencia.
1 2 3 4 5 6 7

Ocasionalmente, me gusta cambiar cosas acerca de
mi trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

Deseo menos aportes para decidir las metas de mi
unidad de trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

La division del trabajo de esta organizacién ayuda a
sus esfuerzos para llegar a las metas.

1 2 3 4 5 6 7

Comprendo los esfuerzos de mi jefe para influir en
mi y en los demds miembros de la unidad de trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

No hay ninguna evidencia de conflicto no resulto en
esta organizacion.

1 2 3 4 5 6 7

Todas las tareas que se han de lograr se asocian con
incentivos.

1 2 3 4 5 6 7

Los esfuerzos de planificacion y control de esta
organizacion son utiles para su crecimiento y
desarrollo.

1 2 3 4 5 6 7

Esta organizacion tiene la habilidad de cambiar.

1 2 3 4 5 6 7

Sugerencias

Organizacional
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Instrucciones: Traslade las cifras encerradas con un circulo en el cuestionario a los espacios en blancos
que se muestran a continuacion, sume cada columna y divida cada suma entre cinco. Esto le dara puntajes
comparables por cada una de las siete areas.

Propdésitos Recompensas
| 5
& 2
15 19
2 26
29 33
Total Total
Promedio Promedio
Estructura Mecanismos utiles
2 6
9 13
6 20
23 27
30 4
Total Total
Promedio Promedio
Liderazgo
3 T
10 4
17 21
24 2
31 35
Total Total
Promedio Promedio
Relaciones
4
1
18
25
32
Total
Promedio
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

P~ P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P-

20 21 22

P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P- P-

P-

23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35

18 19

12 13 14 15 16 17

11

2 3 45 6 7 8 9 10

1

6
3
5
3
6
3
3
3
5
6
6
3
1
6
4
3
4
3
2
4

5 6 5 4 7 5 4 6 4

3

1
2
3

5 4 6 4 3 3 3 4

4

4 5 4 6 2 3 5 5 4

4 4 4 25 2 4 3 1 3

5
6
7

4

5 46 35 3 455
6 3 4 5 5 4 4 45

3

3 36 455 414

8 4 6 4 6 4 6 3 45

9

2 1 3 3 3 4 4 2 4

3

6 4 4

10 6 4 6 6 4 5 5 6 7

4

11 6 4 7 6 2 6 6 7 3

12 3

555 3 3 7 6 2

4
4

13 3 6 4 4 4 5 4 5 3

14 5 4 4 3 5 6 3 2 3

15 6 3 5 4 4 6 4 2 5

4
4

16 6 4 6 5 3 3 3 3 6

17 3

3 46 3 45 46

18 2 4 4 6 4 3 4 3 2

19 7 4 5 5 5 4 3 3 2

20

515 413 41

1

Estadisticas de fiahilidad

e elementos

Nd

]
]

Alfa de Cronbach

0.881
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MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

TITULO: Comportamiento organizacional y satisfaccion laboral en la LE “Salaverry”™ de Alto Salaverry — 2019
AUTOR: Sagastegui Aguilar, Rosa Flonda

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
w2 o Belacion | Belacion | Relacion Belacion
ﬂ E = P gl 8 enfre la emtrela | enfreel entre el
g | 8 aé HRIEIRIR: L varibley | dimension | indieador | femsvia | BSERVACIONES Y
g 2 | INDICADOR ITEM AR % 5 % 1E 5 e | e | Y | e | OMENDACIONES
= E = Al g 2l Bl 2|2 5
a 3 - Al E| || Mo |Si| No |Si| No |Si|DNo
1. Las metas de la institucidn educativa han X X X X
sido socializadas v comprendidas
5. Estoy perscnalmente de acuerdo con las X X X X
a Socializacion y metas expresadas en mi area de trabajo
_ = comprension de | 15, Comprendo claramente el proposito de la X X X X
2 §.. objetivos v metas institucion educativa
= - 22, Laz prioridades de esta institucion X X X X
A educativa son comprendidaz por sus
= docentes
& Autonomia para | 29. Necesito pocos aportes para establecer X X X X
Oa establecer metas laz metas de mi drea de trabajo
E 2. Ladivisidn del trabajo de esta institucion X X X X
E educativa es flexible
a Division del 9. La divisidn del trabajo de la institucion X X X X
i = trabajo educativa propicia el logro de las metas
E‘ E 16. La manera en que se dividen las tareas de X X X X
[} g trabajo es 16zico
8 23. La estructura de mi drea de trabajo esta X X X X
H Disefio de la bien dizefiada
estructura 30. La division del trabajo en la institucion X X X X
organizativa educativa ayuda a cumplir las metas.
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Liderazgo

Acompafiamiento

3. Mi supervizor inmediztc apova mmis
esfilerzos

10. Las nommas de lderazgo de esta
instimeion educativa ayudan a que la
institucion educativa progrese

Logro de
objetivos

17. Loz esfuerzos de liderazgo del director
hacen que la institocidn educativa cumpla
con sus propositos

24, Para mi es clarc cuando el director o
coordinador de drea trata de goiar mis
esfierzos de trabajo

31. Comprendo los esfuerzos del director o
coordinador de area para influir en i v
en mis colegas

Relaciones

Interaccion en el
trabajo

4. Larelacidon que tengo con ti supervisor
£5 ATMONiosa

11. Siempre puedo hablar con un compafierc
de trabajo. si tengo un problema
relacionado con el trabajo

18, Mis relaciones con mis colegas son
amistosas v profesionales

23, He establecido laz relaciones que
necesito para desempefiar
apropiadamente mi trabajo

32, Los conflictos que se generaron en o
centro de trabajo fueron solucionadas

Recompensas

Dezarrollo
personal

3. Mi puesto de trabajo me ofrece la
oportumidad de crecer como persona

Beneficios
laborales vwo
remunerativos

12. La escala salarial v las prestaciones de la
Institucion Educativa son equitativas para
todos logs trabajadores

19. Exsste la oportunidad de ascender en esta
Institucidn educativa.

26. El suelde que recibo esta acorde con la
labor que dezempefio
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acerca de mi labor docente

Incentivos 35. Todas las tareas que se han de lograr se X
asocian con incentivos.
Supervisicn 6. Mi supervizor inmediate tiene ideas que X
no son utilez para el trabajo docente
Informacion 13. Tengo la informacion que necesito para X
E hacer un buen trabajo docente
h=| Mecanismos para | 20. La Instifucion  educativa  tiene X
-] Trabajo en mecanismos adecuados para trabajar en
g equipo equipo
E Apoyo de otras | 27, Otras areas de trabajo son Otiles para mi X
o dreas de trabajo labor docente, siempre que se solicite
= asistencia
Planificaciony | 34. Los esfuerzos de planificacion v X
monitoreo monitoreo de la institucion educativa son
utilez para mi crecimiento v desarrollo.
o Resistenciaal | 7. Esta institucion edocativa no  pone X
= cambio resiztencia al cambio
E Desarrolle de 14. Esta institucién edocativa no  aplica X
% Politicas v suficientes politicas vy procedimientos
& procedimientos fuevos
g Auevos
= 21. Esta institucién educativa favorece el X
= Favorecimiento cambio
- del cambio 28. Ocasionalmente, me gusta cambiar cosas X

Q/ /écof%z O

Mg. HENRY VILLACORTA VALENCIA

A 696703
ANR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTOQ CUESTIONARIO DE
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

NOMBEE DEL INSTRUMENTOQO: Cuestionario sobre comportamiento
organizacional

OBJETIVO: Medir el nivel de comportamiento organizacional en los docentes
DIRIGIDO A: Personal docente de la Institucion Educativa “Salaverry”™ de los niveles
inicial, primana v secundaria

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Henry Villacorta Valencia.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister.

VALORACION:

Muy bueno Bueno Regular Deficiente Muy deficiente

X

Qf /éco(‘]zz O

Mg. HENRY VILLACORTA VALENCIA
A 696703
ANR
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Anexo 2
Cuestionario de satisfacciéon laboral S20/23

(Adaptado de J.L. Melia y J.M. Peird)

INSTRUCCIONES

Habitualmeants nuastro trabsjo v los distintos aspactos del mismoe, nos producen satisfaccion o
insatisfeccionen alsim grade. Califiqus deacuerdo conlas signiantss altarnativas el prado dasatisfaccion
o insatisfaccion que lz producen los distintos aspectos da su trabajo.

Tal vaz aleun aspecto de la lista que lz proponamos no corresponds axactaments a las
caractaristicas de su pusesto de trabajo. En ese caso, entiendalo hacisndo rafersncia a aguellas
caracteristicas dasutrabajo mas samajantes a la propussta. v califiqus en consacusncia la satisfaceion o
insatisfaccion que la producs.

En otroscasos la caractensticaque se lz propons pusds astar ausents en sutrabsjo, sungus muy
bien podria astar presents en un pussto da trabajo como 2l suve. Califiqua entoness 2] grado da
satisfaccion o insatisfaccionqueals produce suausancia. Por gjemplo, 51 unaspacto que le propusisramos
fuera "rasidaneiss de vemne”, v en suampresa nola ofracental cosa, califiqus antonees la satisfaceion o
insatisfaccion qua la producs no poder disponer de asts servicio.

Un tercer caso s lz podria presentar cuando la caracteristica que le propongamos no asta
presente, ni puade astar presants 2n su trabajo. Son caracteristicas que no tisnen ralacion aleuna, ni
pusdsndarssan sucaso concrsto. Entoness escojala altarnativa, “Indifersnta™. Tal caso podna darss por
gjemplo, sile propusieramos pam calificar " remimarmeion por kilomstraja™ v sutrabajoadamas da estar
situado en sumisma poblacion, fusm complatamants sedantario sinexisir jamas desplazami=anto alpuno.

Entodosloscasos escoja siempre peracadapragunts solouns de las altemativas da respusesta v

marquala con una aquis ).

Muy Alge Indiferente Alge Muy

Lasz satisfacciones que le produce su
trabajo por si mismo.

b

Lasoportunidades quele ofrece sutrabajo
de poder realizar las actividades en las
cuales usted destaca.

Lasoportunidades quele ofrece sutrabajo
de poder hacerlas cosas que le gustan.

Loz objetivos v metas que debe alcanzar.

[NET) GNE

La limpieza, higiene v salubrndad de su
lugar de trabajo.

=

El entomo fisico v el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo.

La thuminacion de sulugar de trabajo.

La ventilacion de su lugar de trabajo.

La temperatura de los ambientes donde
mas suele estar en su local de trabajo.

10.El zalario que usted recibe.

11.Las oportunidades de formacion que le

ofrece la mstitucion.

12.Las oportunidades de promocion gque

tiene.
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huy
insatisfache

Also
insatisfacho

Indiferanta

Algo
satisfacho

huy
satisfacho

13.

El grado en que la institucion cumple el
contrato, las disposiciones vy las leyes
laborales.

14.

Las relaciones personales con sus
superiores.

. La supervision que ejercen sobre usted.

. La proximidad v frecuencia con que es

supervisado.

' La forma en que sus supervisores juzgan

=1 tarea.

. La "igunaldad" v "justicia" de trato gque

recibe de su mstitucion.

0_El apoyo que recibe de sus superores.

.La capaddadpara decidir auténomarmerte

aspectos relativos a su trabajo.

. Su participacion en las decisiones de su

area.

. Su participacion en las decisiones de su

area detrabajo relativas a la institucion.

.La fonma en que se danlos acuardos enla

nstitucion sobre aspectos laborales.

Baremos de Satisfaccién Laboral:

Hiwal

SATISFACCION
CON EL AMEIENTE
FISICO

SATISFACION
INTRINEECA
DEL TEABATD

SATISFACCION COM
LAL PRESTACIOMES
FECIEIDAS

SATIEFACCION
COMNLA
SUPERVISION

SATISFACCION
CONLA
PAFRTICIP ACION

SATISFACCION
LABORAL

Eszio

4-0 T 11

[

4-0

Ln

-11

5-11

Madic

—
[
—
6a

10-14

10- 14

12-18

(=]

11-18

Alto

15 - 20 19 -

[
Ln

15- 20

19 - 15

19 -25

=]

63




z

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL

P-5 P2 P-3 P4 P-5 P-6 P-7 P-8 P-9 P-10 P-11 P-12 P-13 P-14 P-15 P-16 P-17 P-18 P-19 P-20 P-21 P-22 P-23

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Estadisticas de [ﬁabﬂidad

M de zlamentos

Alfa de Cronbach

0.867
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TITULO: Comportamiento organizacional v satisfaccién laboral en la LE “Salaverrv” de Alto Salaverry — 2019

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

AUTOR: Sagastegmi Aguilar, Rosa Florida

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
n - - Belacion | Relacion | Relacidn | Eelacidn
|| B S| S| .| 8| 3| entrela | entrela | entreel | entreel
=] L | = [ 2| F | wariabl dimension | indicad ite
= INDICADOR — B2 5|53 e e e | aopeica | OBSERVACIONES ¥
?E ﬁ g g :"a" & | ¢ | dimensidn | indicador items de RECOMENDACIONES
P ﬂ ; = ki .EF :'|=I' respuesta
a S| = < | 2 | si|No|Si|No|Si|Nol|Si|No
—_ Labor docente 1. Estoy satisfecho con la labor docente que X X X X
@ realizada realizo
E 2. Estoy zatisfecho con las oportunidades X X X X
£ que me ofrece la institucion educativa de
=2 : poder realizar laz actividades en las
4 | B2 Oportunidades cuales destaco
Q g F ofrecidas . .
e B 3. Estoy satisfecho con las oportunidades X X X X
g E que me ofrece la institucion educativa de
"'_]'- " poder hacer las cozas que me gustan.
Ir’. 5 Objetivos ymetas a | 4. Estoy satisfecho con los objetivos v X X X X
2 i alcanzar metas que debo alcanzar.
o . 3. Estoy satisfecho con la limpieza, higiene X X X X
o Ezpacio en el lugar de S . LT
T — .= v salubridad que existe en la institucidn
b “ o trabajo - -
@ 2 2 educativa.
ﬁ g E Entorno fisico 6. Estoy satisfecho con el entorne fisico v el X X X X
W S & espacic que dispone la  institucidn
g g educativa
it 'E Numinacion, 7. Estoy zatisfecho con la iluminacion en la X X X X
E N ventilacion y institucion educativa
temperatura 2. Estoy satisfecho con la ventilacién en la X X X X
institueion educativa
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de trabajo relativas a mi labor docente.

9. Estoy satisfecho con la temperatura de X X X X
los ambientes donde ejerzo mi labor
docente
i Salario recibido 10. iss:z;j satisfecho con el salario que X X X X
g3 . I1. Estoy satisfecho con las oportunidades X X X X
E "E Dpni;ng;:l :jg: de de formacidn que oftece la institucidn
= & educativa
:§ g Oportunidades de 12. dEfst-::ry satls.fgchn con las opmdaﬂ_es X X X X
£ B .. promocion que ofrece la institucion
o promocion educativa
R 13. Estoy satisfeche con el grado en que la X X X X
W o= S - 2. i
= &mgljf;:;m del institucion cumple el contrato de trabajo,
laz dizposiciones v las leyes laborales.
14. Estoy satisfecho con las relaciones X X X X
Felaciones personales personales que establezco con mis
5 supericres
=g Supervisién recibida 15, Estoy satisfecho con la supervision que X X X X
=] ejercen sobre mi labor docente
;g E Frecuencia de 16. Estoy zatisfecho con la proximidad v X X X X
= z SUpervisicn frecuencia con que sov supervisado.
E E' Juzgado de 1a labor 17. Estoy satisfecho con la forma en que el X X X X
= docente supervisor juzza mi labor docente.
Tzualdad y justicia de 15 Eﬂstm. _aﬁhsfechﬂ con la "lgpajﬂad" ¥ X X X X
Sato _1115_1.11::1,&_1? de t[at_o gue rtecibo en la
institucion educativa
= Agoyo recibido 19. Est-::ﬁ.. saﬁsfe;ho con el apoyo gue recibo X X X X
g g de mis SUperiores. .
S g 20. Estoy satisfecho con la capacidad para X X X X
;E = decidir  autonomamente  aspectos
§ :E Decisiones del grupo relativos a mi labor docente
E i de trabajo 21. Estoy zatisfecho con la participacion en X X X X
= laz deciziones que se toman en mi area
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Decizicnes de la
institucion educativa

22, Estoy satisfecho con la participacidn en X
laz deciziones de mi &rea de trabajo
relativas a la institucion.

23, Estoy satisfecho conla forma en que ze X

dan los acuerdos en la mstriucion
educativa sobre aspectos lzborales.

Q/ / éco{ \7Z2 O

Mg. HENRY VILLACORTA VALENCIA

A 696703
ANR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre satisfaccion laboral
OBJETIVO: Medir el nivel de satisfaccion laboral en los docentes

DIRIGIDO A: Personal docente de la Institucion Educativa “Salaverry”™ de los miveles
inicial, primaria v secundaria.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Henry Villacorta Valencia.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister.

VALORACION-

Muy bueno Bueno Regular Deficiente Muy deficiente

X

Qf /éco(‘]zz O

Mg. HENRY VILLACORTA VALENCIA
A 696703
ANR
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ANEXO 03
CARTA AL EXPERTO

Trujillo, 17 de junio del 2019

Sefior Henry Villacorta Valencia

Mediante la presente y con el debido respeto, me dirijo a usted, en atenciéon a su
experiencia y calificada formacion profesional, con la finalidad de someter a su
consideracion 'y en su condicion de experto los cuestionarios sobre
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL, a fin de

gue pueda evaluarlo.

Agradezco por anticipado su aceptacion, razon por la cual quedo infinitamente

agradecida.
El juicio consiste en responder los siguientes criterios (ver cuadro de validacion):

+ Relacién entre la variable y la dimension.
¢ Relacion entre la dimensién y el indicador.
+ Relacion entre el indicador y el item.

% El item mide lo que se propone medir.

% Laredaccion es clara, precisa y comprensible.

Agradezco su valiosa colaboracion.

Atentamente

Rosa Flm Aguilar
DNt 1
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ANEXO 4

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Comportamiento organizacional v satisfaccién laboral en la LE “Salaverry” de Alto Salaverry — 2019
AUTOR: Br. Sagastegim Aguilar, Rosa Flonda

. - , DEFINICION DISENO DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES OPERACIONAL INVESTIGACION
General: General: General Variable 1 El comportamiento
iQue relacion existe | Determinar la | Existe relacion | Comportamiento organizacional se evalud | Por su finalidad:
entre el | relacion  entre el | significativa entre el | Organizacional en las dimensiones: | Aplicada
comportamiento comportamiento comportamiento ® Propésitos. Propositos, Estructura,
organizacional ¥ la | organizacional v la | organizacional v la |  Estructura. Liderazgo, Relaciones, | Por el enfoque:
satisfaccion laboral en | satisfaccion  laboral | satisfaccion laboral de | e Liderazgo. Recompensas, Cuantitativa
los Docentes de una | en los Docentes de la | los Docentes de una | ¢ Ralaciones. Mecanismos utiles  y
Institucién Educativa | IE “Salaverry™ de | Institucion  Educativa | Recompensas. Actitud frente al cambio; | Por el Tipo: No
de Truyillo, 20197 Alto Salaverry-2019. | de Trujillo, 2019. o Mecanismos Gtiles. | @ traves del Cuestionario | experimental
- sobre comportamiento
Especificos: Especificos: Especificas: * ?;E;L:Od frente  al organizacional adaptado | Por su caricter:
iCudl es el nivel de | Identificar el nivel de ' v validado por Frech v | Correlacional- Descriptiva
comportamiento comportamiento Bell {2007}, que consta

organizacional en los
Docentes de la LE.
“Salaverry”™ de Alto
Salaverry-20197

iCudl es el mivel de
satisfaccion laboral en
los Docentes de la LE.
“Salaverry” de Alto
Salaverry-20197

organizacional en los
Docentes de la 1LE
“Salaverry” de Alto
Salaverry-2019.

Identificar el mivel de
satisfaccion  laboral
en los Docentes de la
IE “Salaverry™ de
Alto Salaverry-2019.

Variable 2

Satisfacciéon laboral

¢ Satisfaccion
intrinseca
trabajo.

del

¢ Satisfaccion con el
ambiente fisico.

¢ Satisfaccion con las
prestaciones
recibidas.

de 33 items.

La satisfaccion laboral
se  evaludo en las
dimensiones:

Satisfaccion intrinseca
del trabajo, Satisfaccion
con el ambiente fisico,

Por el alcance: transversal

Poblacion: docentes
Instrumento: cuestionario

70




;Qué relacion existe
entre comportamiento
organizacional v la
dimension satisfaccion
intrinseca del trabajo
en los Docentes de la
IE. “Salaverry” de
Alto Salaverry-20197

;Qué relacion existe
entre comportamiento
orgamizacional v la
dimension satisfaccion
con el ambiente fisico
en los Docentes de la
IE. “Salaverry” de
Alto Salaverry-20197

;Qué relacion existe
entre comportamiento
orgamizacional v la
dimension satisfaccion
con las prestaciones
recitbidas en  los
Docentes de la IE.

Determinar la
relacion  entre el
comportamiento

orgamzacional y la
dimension
satisfaccidn
intrinseca del trabajo
en los Docentes de la
I1E “Salaverry” de
Alto Salaverry-2019.

Determinar la
relacién  entre el
comportamiento

orgamzacional y la
dimension
satisfaccion con el
ambiente fisico en
los Docentes de laLE
“Salaverry”™ de Alto
Salaverry-2015.

Determinar la
relacién  entre el
comportamiento

orgamzacional y la
dimension
satisfaccion con las
prestaciones

recitbidas en  los

Existe relacion
significativa entre el
comportamiento
organizacional v la
dimension satisfaccion
wntrinseca del trabajo
en los Docentes de la
IE “Salaverry” de
Alto Salaverry-2019.

Existe relacion
significativa entre el
comportamiento
orgamizacional v la
dimension satisfaccion
con el ambiente fisico
en los Docentes de la
IE “Salaverry” de
Alto Salaverry-2019.

Existe relacion
significativa entre el
comportamiento

orgamizacional v la
dimension satisfaccion
con las prestaciones en
los Docentes de la ILE

* Satisfaccion con la
supervision.
* Satisfaccion con la
participacion.

Safisfaccion  con  las
prestaciones  recibidas,
Satisfaccion  con  la
sUpervision v
Satisfaccion  con  la

participacién; a través
del Cuestionario sobre
comportamiento
orgamizacional S20/23,
adaptado v validado por
Melia v Peiwrd, que
consta de 33 items.
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“Balaverry” de Alto
Salaverry-20197

oQué relacidn existe
entre comportamiento
orgamizacional v la
dimension satisfaccion
con la supervision en
los Docentes de la LE.
“Balaverry” de Alto
Salaverry-20197

iQue relacion existe
entre comportariento
orgamizacional v la
dimension satisfaccion
con la participacion en
los Docentes de la TE.
“Balaverry” de Alto
Salaverry-20197

Docentes de la 1E
“Balaverry” de Alto
Salaverry-2019.

Determinar la
relacion entre el
comportarmiento

orgamizacional y la
dimension
satisfaccion con la
supervision en los
Docentes de la 1E
“Salaverry” de Alto
Salaverry-2019.

Determinar la
relacion  entre el
comportamiento

organizacional y la
dimension
satisfaccion con la
participacion en los
Docentes de la 1E
“Salaverry” de Alto
Salaverrv-2019.

“Salaverry” de Alto

Salaverry-2019.

Existe relacion
significativa entre el
comportarmiento

orgamizacional v la
dimension satisfaccion
con la supervision en
los Docentes de la ILE
“Balaverry” de Alio
Salaverry-2019.

Existe relacion
sigmficativa entre el
comportamiento

organizacional v la
ditnension satisfaccion
con la participacion en
los Docentes de la LE
“Salaverry” de Alto
Salaverry-2019.
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ANEXO 5
CONSTANCIA DE ACEPTACION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO

“Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

“Decenio de la igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”

ALTO SALAVERRY 13 de JUNIO del 2019.

-L.E "SALAVERRY" — ALTO SALAVERRY.

SEMOR CARLOS ENRIQUE DURAN RODRIGUELZ
DIRECTOR DE LA I.E "SALAVERRY".

ASUNTO: DAR EL CONSENTIMIENTO PARA APLICAR MIS DOS5 INSTRUMENTOS
(CUESTIONARIOS) SOBRE MI PROYECTO DE TESIS “COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCION LABORAL EN LA |.E “SALAVERRY" DE ALTO
SALAVERRY - 2019,

Tengo a bien dirigirme a su Despacho, a fin de expresarle mi cordial saludo y
al mismo tiempo, hacerle conocer que por motivos que me encuentro estudiando mi
maestria en Administracién de la Educacién en la universidad Cesar Vallejo, perteneciente a
la ciudad de Trujillo, por lo concerniente pido el permiso respectivo para aplicar mis dos
instrumentos  (Cuestionarios) sobre mi proyecto de tesis "COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCCION LABORALEN LA LE “ Al AVERRY" DE ALTO SALAVERRY -
2019,

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial consideracian

y estima personal.

LMGEL rji' 04-TRUALLO SURESTL
e exo i ERRY

M L O

o TRALITE OGS Amey

Atentamente

Mo 02 Y

&
Lic, Rosa Edfida Bf‘agzs'.u-:'; T
DOCENTE DEL NIVE

TN

73



ANEXO 6
CONSTANCIA DE APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS

4 @ I.LE. “SALAVERRY”
INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA
R.D. N* 02596

. — A
-

CONSTANCIA DE APLICACION DE
INSTR DE TESIS

EL DIRECTOR DE LA LE. SALAVERRY DEL DISTRITO DE SALAVERRY,
PROVINCIA DE TRUJILLO, REGION LA LIBERTAD PERTENECIENTE A LA UGEL 04
TRUJILLO SUR ESTE

HACE CONSTAR:

Que, SAGASTEGUI AGUILAR ROSA FLORIDA, identificada
con DNI N° 45971741, maestra del Nivel Inicial de la I.E “SALAVERRY",
aplicé sus dos instrumentos de su tesis de maestria en administracion de la
educacion  llamado: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN LA LE “SALAVERRY” — EN ALTO
SALAVERRY — 2019 en nuestra institucion educativa durante el mes de
Junio, la cual se aplicé de manera satisfactoria, a su vez dicha tesis es de
suma importancia para nuestra institucion ya que nos permite medir los
niveles en que se encuentra nuestra plana docente en el comportamiento
arganizacional y satisfaccion laboral.

Se expide la presente constancia para los fines que crea conveniente.

Alto Salaverry, 23 de Julio del 2019
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