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RESUMEN

La reciente investigacion denominada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral de
los docentes de la unidad educativa Los Andes de la ciudad de
Guayaquil, afio 2018, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes de
la ciudad de Guayaquil, afio 2018.

La investigacion planted la hip6tesis que afirmaba que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad
educativa los andes de la ciudad de Guayaquil ,2018.La poblacion de estudio corresponde
al6 docentes .La investigacion segun su finalidad es correlacionar causal, de enfoque
cuantitativo; con disefio no experimental. La investigacion desarrollo la técnica de la
encuesta, validaron dos cuestionarios a través del juicios de experto y determinado su
confiabilidad a través de la estadistica de Alfa de Cron Bach con los coeficientes 0,967
para la variable clima organizacional y 0,907 para la variable satisfaccion laboral. Para el
procesamiento de la informacion se utilizo el software SPSS version 22. Los resultados se

presentaron a través de las tablas de contingencia y los estadisticos rho y R.

Los resultados correlacionales de la tabla 7 explica que dado los valores (p0, 026) rho
(0,553), alcanzados se relaciona significativamente. La investigacion concluye
demostrando que el clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes de la ciudad de
Guayaquil ,2018.

Palabras Claves: autorrealizacion, involucramiento monitoreo, significacion de tareas,

condicidn de trabajo



ABSTRACT

The recent research called "Organizational climate and job satisfaction of teachers of
the Los Andes educational unit in the city of Guayaquil, 2018", aimed to determine the
relationship between the organizational climate and job satisfaction of teachers in the

educational unit Los Andes of the city of Guayaquil, year 2018.

The research proposed the hypothesis that the organizational climate is significantly
related to the job satisfaction of teachers of the educational unit in the city of Guayaquil,
2018. The study population corresponds to 16 teachers. The study is non-experimental,
assumes an associative correlational design. The investigation developed the technique of
the survey and the interview, validated two questionnaires with answers of ordinal scale
with the coefficients 0,967 for the variable organizational climate and 0,907 for the
variable labor satisfaction. SPSS software version 22 was used to process the information.

The results were presented through the contingency tables and the rho and R. statistics.

The correlation results of table 7 explain that given the values (p0.026) rho (0.553),
reached is significantly related. The research concludes by demonstrating that the
organizational climate is significantly related to the job satisfaction of the teachers of the

Los Andes educational unit in the city of Guayaquil, 2018.

Keyword: self-realization, involvement monitoring, meaning of tasks, working

condition



INTRODUCCION

La presente investigacion pretende estudiar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los docente, este estudio intenta conocer de manera global el
mal clima que pueda existir en las diferentes instituciones y la satisfaccion laboral que
tenga , mantener estas dos variables ayuda a tener una eficiencia y eficacia de manera
individual y grupal. Es importante darle la debida atencion a estas variables que estan
inmersas en las organizaciones porque dependen de este factor fundamental llamado

personas.

La educacién es quizas el mayor factor determinante en el progreso de una
sociedad, actualmente hablar de calidad en el &mbito educativo implica muchos
aspectos relacionados tanto a la gestion administrativa y docentes. Todos estos
aspectos, de alguna manera estan vinculados al clima organizacional y a la
satisfaccion laboral, convirtiendose estos en indicadores importantes y generadores de

la calidad del servicio educativo.

El clima organizacional se caracteriza principalmente por la percepcion compartida
que posee el directivo y los docentes, para trabajar en conjunto de mejor manera
respetando sus derechos y cumpliendo con sus obligaciones, la busqueda de la
satisfaccion en el trabajo, es para las instituciones del mundo uno de los principales
objetivos, que ven en ello una forma de conseguir que su rendimiento aumente gracias

a que los docentes se exigen en sus niveles de productividad.

Es importante que todo empleado se identifique con su lugar de trabajo, se
mantenga emocional y mentalmente bien, por qué ese sera el motivo de su crecimiento

internamente en su institucion.

También en el Contexto Internacional encontramos la tesis de Doctorado la
investigacion de la Secretaria de la Funcidén Publica en México (2008), considera la

aplicacion de pruebas de vision.



De habilidades intra e interpersonales del servicio publico, gerenciales/directivas. esta
prueba de habilidades intra e interpersonales tienen como propdsito evaluar el punto
de percepcion que posee la persona de si misma , para poder constituir y decidir qué
hacer con su vida, asi como el entendimiento de las motivaciones , la percepciones y
los sentimientos de las personas nos permite mantener una relacion armonica con

relacion al clima organizacional.

De igual manera se observa en otras realidades a nivel nacional, estudios piloto

sobre situaciones de trabajo y salud del docente, publicado en el link del diario
(OPINION, 2014) revelan que: “El cansancio del trabajo y el estrés ha provocado un
alto porcentaje de problemas emocionales a los docentes, sin dejar a lado los
problemas familiares que los invade”. Lizama, Rodriguez, Cornejo, & Retamal
(2011); en su investigacion de meteorologia organizacional y complacencia laboral
este autor indica “que la satisfaccion laboral es el rendimiento de la productividad,
mientras que el clima es el resultado de las condiciones emocionales del docente.”
(Pag. 228).
De la misma manera, se observa que el “progreso del clima organizacional de una
Escuela es el liderazgo productivo de los profesores. EI contexto laboral, la afirmacion
y la control son pilares fundamentales para la satisfaccion laboral de los profesores.”
(Barba, 2011, pag. viii).

En nuestra realidad se observa que después de la publicacion del respectivo
Reglamento General, se ha provocado una disputa desde los diferentes representantes
sociales, politicos y educativos del pais, mencionando cambios en la jornada laboral,
remuneracion y la actualizacion de los docentes a través de capacitaciones constantes
.Uno de los puntos mas discutidos fue la aplicacion del Art. 40y 41 del Reglamento
de la LOEI, donde indica que los docentes deberian cumplir sus 40 horas de trabajo
por semana, desglosada de la siguiente manera 30 horas pedagogicas a trabajar en el
aula y las otras diez horas dedicadas en actividades extra curriculares como:
planificaciones, informes, preparacion de material didactico, trabajos de investigacion,

atencién a alumnos y padres de familia.

En la misma ley se estipula la homologacion salarial para los docentes donde
consta una tabla de categorias y afios de servicio en el magisterio, homologacién que

no fue de mucho agrado para los docentes que tenian afios de servicios.



En este escenario, en la Unidad Educativa Los Andes es frecuente escucha que no
estan de acuerdo con los constante documento que se pide a diario por parte de las
autoridades pertinentes, la falta de capacitaciones brindada por el Ministerio de
Educacién y la congelacion de los sueldos ,ha provocado una insatisfaccion laboral
manteniendo asi un clima laboral muy desagradable por parte de los docentes, es
necesario bajar la carga administrativa que a diario se maneja en las instituciones los
directivo deben conocer la LOEI ,para que puedan aplicarla siempre pensando en el

grupo humano que trabaja en la organizacion.

Por tales motivos, consideramos que es importante investigar la correlacion que
existe entre la variable clima organizacional y la variable satisfaccion laboral de una
Unidad Educativa Los Andes, que nos permitira evaluar la relacion de una con la otra

y asi proponer sugerencias que permitan el proceso de mejora continua.
I.2. Trabajos previos.

El siguiente estudio esta sustentado en el andlisis de informacion obtenida
anteriormente por los diferentes autores, en el ambito internacional, nacional, local
como se procedera describir la continuidad que seran utilizados en el disentimiento de

los resultados que se obtenga al término de la investigacion.

.2.1. Antecedentes Internacionales

Sierra (2015) para el grado académico de maestria, realizd su tesis con el tema
“Satisfaccion laboral y clima organizacional en los docentes de las escuela
Adventistas del Séptimo dia de la Unién Colombiana del Sur” en la Universidad de
Montemorelos, Colombia. En esta investigacion el objetivo fue conocer la conexion
que existia entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los docentes. La
investigacion es de tipo basica descriptiva, con nivel correlacional, con una poblacion
175 docentes. Se tomé una muestra de 109 docentes, entre los cuales contd con
profesores de los tres niveles de educacion (preescolar, primaria y secundaria). La
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los resultados de la
investigacion arrojaron que si existe una correlacion de manera significativa moderada
(r=0.616), entre satisfaccion laboral y clima organizacional, con lo que se acepto la
hipdtesis planteada por Sierra. Se concluye la investigacion mencionando que existe

una correlacion moderada en las variables planteadas y que se podria mejorar el



trabajo docente para que se efectle con mayor eficiencia, brindando asi una educacion
de calidad.

Ibafiez (2013), planted el estudio “Desempefio docente y clima organizacional del
Liceo Agustin Codazzi Venezuela”, previo a la obtencidn de su titulo de magister. El
objetivo de este trabajo de investigacion, fue encontrar el nexo en el desempefio
docente y clima organizacional, siendo una investigacién con un enfoque cuantitativo

no experimental, de tipo basica sustantiva, y con un nivel descriptivo correlacional.

La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, la poblacién
estuvo compuesta de maestros y estudiantes del Liceo Agustin Codazzi; las
conclusiones obtenidos demuestran una correlacion efectiva, aunque en nivel bajo y
no significativa asociarse con el desempefio docente y clima organizacional, las

variables que trabajo en su tesis.

Para su tesis doctoral Hinojosa (2010); trabajé en los docentes con las variables

“clima organizacional y satisfaccion laboral del colegio Sagrados Corazones padres
franceses en Chile. ” Su objetivo fue especificar el clima organizacional existente en la
institucion, para lo cual utilizd la metodologia del tipo aplicativo en el nivel
correlacional descriptivo y con un enfoque cuantitativo; el disefio corresponde al no

experimental transversal.

Su trabajo arroja como conclusién que el clima organizacional es un factor
determinante para lograr eficiencia y satisfaccion laboral entre los maestros del
establecimiento educativo, dado que existe relacién directa entre la percepcion del

colaborador y su rendimiento, productividad y satisfaccion.
1.2.2. Antecedentes nacionales.

Guevara (2018); para el grado académico de maestria, efectlo su tesis con el tema
“Clima organizacional Nivel de satisfaccion en la Unidad Educativa Particular La
Dolorosa” de la Universidad Andina Simon Bolivar, Quito, se necesitaba conocer en
esta investigacion la percepcion del clima organizacional y su preocupacion en
mejorar la satisfaccion del personal que labora en la Unidad Educativa Particular

(UEP) La Dolorosa, se utilizo la encuesta para 45 docentes, 16 administrativos y 12 de



personal de apoyo, en la cual encontramos ,trabajo en equipo, relaciones
interpersonales, liderazgo, conflictos, incentivos e identidad. El cuestionario esta,
estructurados con una escala tipo Likert, con 38 items y cinco alternativas, esto nos
permite conseguir los datos requerido. Finalizando en que los factores que mas se
requieren trabajar son incentivos, reconocimiento y conflicto con un porcentaje de
45,2% vy 68,8% frente a la percepcion de los trabajadores desfavorablemente. Segun
las recomendaciones y conclusiones de la investigacion realizad se pudo obtener que
no existe un modelo de direccion de participacién de compromisos ni politicas de
estimulos institucional, por lo que se plantea estrategias que beneficien el clima

organizacional de la institucion.

Con respecto a variable clima organizacional las investigaciones crece, lo que nos
permite conocer los factores que provocan un mal clima laboral y las estrategias para
aplicarlas en cada organizacion, el objetivo es mejora la variable para alcanzar las
metas propuestas. Sin embargo, las diferentes teorias expuestas por algunos autores,

permite al investigador analizar y diferenciar las definiciones.

Meléndez (2015) realiza la investigacion titulada “Relacion entre el clima laboral y
el desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera del
ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014”.Para optar el grado de Magister en
Gestion del Talento Humano, en la universidad tecnoldgica equinoccial de Quito,
Ecuador ,teniendo como finalidad conocer el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del
Ministerio de Finanzas. Utilizando un disefio de tipo explicativo en su investigacion lo
que nos conlleva a conocer la causa y efecto que tenga la problematica en relacion a
clima laboral y desempefio, dando asi la respuesta el porqué de una situacion
estableciendo relaciones de causa y efecto de los empleados y funcionarias en la
empresa, también es un disefio de tipo descriptivo. Se aplicd la encuesta, la que sera
examinada a través del programa estadistico SPSS, permitiendo verificar las
correlaciones que exista, el autor concluye mencionando que. El clima organizacional
no influye en los resultados en el desempefio laboral de los funcionarios de las

diferentes direcciones, es importante mencionar que puede influir en el desempefio



laboral para enfocar recursos hacia otros elementos pero definitivamente no en el

clima organizacional.

.2.3. Antecedentes Locales

Rodriguez (2015) planteo el estudio “Impacto de la Ley Organica de Educacion

Intercultural y su Reglamento General en el Clima Organizacional y Laboral del
Colegio de Bachillerato Técnico Fiscal Juan de Velasco”, Guayaquil previo la
obtencion de su titulo de magister. Este estudio tiene como objetivo determinar el
impacto que tuvo la LOEI en el clima laboral del Colegio de Bachillerato Técnico
Fiscal Juan de Velasco de la ciudad de Guayaquil; en esta investigacion se utiliza el
método cientifico para la construccion del conocimiento que buscan descubrir la
verdad, apoyados en los métodos analiticos (inductivo) y sintéticos (deductivo). El
estudio tiene caracter exploratorio considerando que es un tema de investigacion no
estudiado en la actualidad; es descriptivo porque se necesita describir lo que sucede en
el contexto laboral, en la recoleccion de la informacion se manejo técnicas de
investigacion como la encuesta con un cuestionario disefiado en base a 6 variables:
motivacion, comunicacion, condiciones de trabajo, liderazgo, clima social y
remuneracion, aplicadas a todo el personal que labora en el Colegio y fichas de
observacion utilizadas de manera aleatoria, buscando determinar los factores de mayor
influencia en la personalidad de los docentes y que han afectado al clima laboral
interno. Los resultados muestran que los factores de mayor incidencia negativa de la
Ley estan relacionados con la remuneracién, condiciones de trabajo, comunicacion,
clima social, por lo que resulta importante buscar estrategias para disminuir el impacto
de estos, y obtener un cambio de actitud personal, compromiso con la institucion,
aumentando el nivel de satisfaccidn y motivacion del maestro, logrando mejores
efectos en las actividades de ensefianza y aprendizaje de la formacion de los jovenes

ecuatorianos.

Concha (2016) en su estudio para obtener el grado académico de mater, realizo su
tesis con el tema “Satisfaccion Laboral y Comunicacion Interna”. Cuyo objetivo seria
examinar la correlacion entre niveles de satisfaccion laboral y la comunicacion interna
de los docentes de Colegio Vicente Rocafuerte de la ciudad de Guayaquil. Con un

estudio de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal. Se empled el



Cuestionario de Satisfaccion con la Comunicacion a una muestra de 103 docentes del
Colegio Vicente Rocafuerte de la ciudad de Guayaquil. Se comprobd una satisfaccion
laboral alta (91.2%). La comunicacion interna conservd un comportamiento sélido en
los Gltimos seis meses, con un nivel de satisfaccion del 75%. A diferencia de la
comunicacion interna organizacional (5,30% siempre, 33,10% frecuentemente).Es
importante mencionar que los niveles de relacion de satisfaccion laboral vy
comunicacion interna de los docentes es satisfactoria. Pero existen aspectos que deben
ser atendidos como la comunicacion interna entre colaboradores, equipo de trabajo,
organizacional, se propone fortalecer los canales de comunicacién entre el directivo y

el personal.

1.2.4. Definiciones de Clima Organizacional.

Las actitudes y comportamientos para la convivencia social de la organizacion son
necesarios no solo en el ambiente atmosférico sino también en el ambiente
organizacional. Se puede decir que es percibido por los sentidos. El clima va a influir
en la conducta del ser humano, es una variable interviniente de la estructura
organizacional y la conducta. De alguna manera, afecta la forma en que las personas

se sienten acerca de su organizacion y sus miembros y los refleja en sus préacticas.

Existen varios conceptos sobre clima organizacional, estudiaremos lo que se

considere mas relevantes:

Robbins (2004) afirma que “es la disposicion con la que un trabajador se identifica
en la organizacion en la que labora y desde luego con sus metas se denomina clima
organizacional, deseando mantenerse como parte de ella; considera que sentirse
identificado con la labor que se realiza equivale a un nivel alto de actuacién en el
trabajo, mientras que e identificarse con la estructura en la que se labora, equivale a un

elevado proceder organizacional”.

De lo que indica el autor se podria desprender que el trabajador se identifica dentro
de una organizacion para alcanzar sus metas, manteniéndose siempre como parte de

ella.



Para este autor el clima organizacional es la percepcion que se posee dentro de una
organizacion ,manteniendo una buena relaciones humanas lo que permite mejorar el
comportamiento del individuo obteniendo asi una armonia laboral entro de la

organizacion (Garcia 2009).

Tal como indica el autor la percepcion es muy importante dentro de una
organizacion, por qué de esta manera el trabajador se involucrar en su trabajo,

manteniendo una buena relacién humano.

Es importante mantener un clima agradable en una organizacion ya que nos
permite obtener nuestras metas tal como sefiala Pefia (2005); menciona que el clima
organizacional “es la percepcion sostenida de las creencias y conducta personales de
cada sujeto con respecto al vinculo de caracteristicas que singularizan a una

organizacion”.

Niles (2007) afirma “La organizacion es el capital afectivo, puede ser también un
factor que crea adversidad en las organizaciones”.

El autor plantea la existencia de un capital afectivo, es decir, una acumulacion de
interacciones armonicas dentro de la institucion educativa, lo que permite determinar
el éxito organizacional, si el directivo no genera un ambiente de trabajo idéneo, se
puede producir un caos institucional. Confirmando asi que el clima organizacional
constituye, de hecho, la calidad de una institucién. Al mismo tiempo, establece y
determina el comportamiento de los docentes en la institucion, lo que genera el grado

de satisfaccion con relacion a la actividad educativa desempefiada.

Rojas (2010) explicoé que “la atmosfera organizacional serd siempre un todo
establecido con distintos categorias, tomando a una subunidad funcional e incluso la

misma organizacion, o a 21 grupos como un todo organizado”.

De acuerdo a la definicion de Chiavenato, (citado en Sanchez y Diaz 2013), “es la
atmosfera que existe, o el medio interno que se mantiene en cada una de las
organizacion, la denomina clima organizacional englobando otras formas del medio
las cuales se antepone reciprocamente en varios niveles, la tecnologia, las politicas de

la compaiiia, como el tipo de organizacion”.



Furnhan (2006); la define como “la atmosfera psicolégica individual de todos los
departamentos y secciones de una empresa. Este clima psicologico tiene una sefial
vital en el individuo, impresionando de manera directa las diligencias y los estados de

animo en general. ”

En su aportaciones Furnhan ,asevera que el clima organizacional es la importancia
de mantenerse psicoldgicamente bien en un trabajo, ya que su estado animico estara
estable indicando que su trabajo sera eficaz y sus resultados serd los éptimos, si se

presenta todo lo contrario su trabajo sera de bajo rendimiento.

Likert (1961) citado por Brunet (2004) puntualiz6 a la atmdsfera organizacional

como:

El pensamiento que poseen el ser humano dentro de una entidad y sus integrantes.
Por otro lado, Likert define que como percibe el medio ambiente en el que se
desenvuelve laboralmente es como actua el individuo, ante cualquier situacion, pues
son ellos quienes definen que es lo més trascendente, el argumentista menciona que es
importante cdmo el individuo ve la situacion de su ambito laboral. La realidad
interviene por encima de la apreciacion, estableciendo la clase de actitud de la
persona, en otras palabras, el comportamiento del individuo depende de la forma en

que las personas logren percibir el mundo.

Para estos autores, la percepcion es importante dentro de una organizacional ya que

ayuda a mejorar el estado emocional del trabajador dentro de una institucion.

1.2.4.1. Dimensiones del clima organizacional
Es importante conocer las diferentes definiciones que se da a las dimensiones,
estudio que podria ser de gran ayuda para conocer los elementos que afecta al

ambiente de las organizaciones segun autores que la definen.

Likert (1961) citado por Jiménez (2007) organizo a la atmosfera organizacional en
cuatro tipos de climas laborales los cuales estuvieron relacionados al liderazgo, clase

de direccion y estilo de trabajo en grupo estudiados de la siguiente manera:

Clima explorador y autoritario. El clima que se aprecia es de miedo, la autoridad no

tiene fe en sus empleados, ocasionando que las personas se mantengan en un perfil



bajo por la poca confianza que le tienen, lo que produce no querer interrelacionarse
con las autoridades que ejercen la direccidn, en este clima autoritario la decision es
tomada por los autoridades (directivos), sin tomar en cuenta en lo mas minino la

opinién de los empleados (docentes).

Clima Paternalista y Autoritario. La autoridad posee confianza en los
trabajadores, las decisiones son tomadas en gran parte de manera grupal con la
cooperacion y cuenta con las opiniones de los empleados. Las premiaciones a
los trabajadores y las sanciones son parte de la motivacion, la comunicacion
que posee la autoridad con los empleados debe mantener una trascendencia,

jugando un papel importante en el crecimiento de la organizacion.

Clima participativo. La confianza es muy importante en este tipo de clima por
que los superiores dan su total seguridad hacia los subordinados,
permitiéndoles tomar decisiones que satisfagan las necesidades de los

trabajadores.

Sistema participativo en grupo. La confianza que los superiores le dan a los
trabajadores permite que se mantenga la union de los empleados, no olvidemos
que la comunicacion entre pares es importante porque permiten trabajar en
funcion de las metas que se trazan para la motivacion juega un papel
importante en los trabajadores puesto que permite realizar las actividades con

eficiencia y responsabilidad.

Palma (2004) preciso al clima organizacional como la apreciacion del ambiente

donde trabaja detallando algunos aspectos como:

Autorrealizacion.- Es el logro positivo de las aspiraciones o los objetivos
vitales de la persona por si misma, y satisfaccion y orgullo que siente por ello,

exponiendo al maximo sus capacidades y habilidades.

Escudero (2011); se refiere a la pirdmide de Maslow, en la cual describe a la
autorrealizacion como la “aspiracion que tiene el ser humano por prevalecer y
compensar el potencial que el individuo posee, cuando cada uno siente que lleg6 a
este nivel, asume responsabilidades sin temor alguno, dejando rastro en todo lo

que realiza; produciendo asi un Clima laboral de los mas beneficiosos para la
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organizacion, porque asi el colaborador tiene un avance en su rendimiento labor y

su personalidad”.

Involucramiento: Es el compromiso por parte del individuo con la empresa
aplicando sus valores organizacionales para lograr el desarrollo de la misma, el
desempefio laboral del trabajador permite brindar un buen servicio, contribuyendo

asi alcanzar las metas propuestas por la empresa.

Frias (2001) EI autor muestra que existe involucramiento del trabajador siempre
que ellos conozcan sus objetivos y la mision de la empresa, expresando su
compromiso para trabajar en equipo y alcanzar la mision propuesta por la
organizacion, de esta manera se podra obtener buenos resultados sin perder sus

valores que ayudan al desarrollo de la organizacion.

Monitoreo: Es la inspeccion que se le fijan a las autoridades para observar las
tareas desarrolladas por sus subordinados, asimismo esto reconoce el

acompafiamiento que obtienen para el cumplimiento de sus objetivos diario.

Comunicacion: Es el discernimiento del nivel de fluidez, prisa, claridad,
conexion y exactitud de la informacion respectiva y adecuado a la actividad
interna de la empresa, como la atencidn que se da usuarios a clientes, teniendo asi

una mejor relacion con los demas.

Cuadrado (2007) Describe el autor que cuando existe una comunicacion con
desiguales orientaciones de mando, es dificil mantener una buena comunicacion lo
que provoca un bajo clima laboral, para esto es importante la intercomunicacion de
manera clara ,precisa y fluida con sus jefes inmediato lo que permite el desarrollo

de la productividad de la organizacion.

Motivacion: La motivacion es la interaccion de la persona con la situacién que
estd viviendo mas no ,es un rasgo personal ,también es uno de los aspecto
psicoldgicos en el cual se desarrolla el ser humano , se busca crear un entorno en
el que éste pueda compensar los objetivos, contribuyendo con su energia y
esfuerzo, de ahi la importancia de que los directivos conozcan diferentes tematica
para lograr motivar a los docentes, lo que nos permitiria alcanzar nuestro objetivos

como organizacion .
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De esta manera, Chiavenato (2.000) sefala como “el entorno que lo rodea Yy el
efecto de la interaccion del individuo”. Para Chiavenato el individuo siente motivacion
cuando existe una interaccion entre la situacion que esté viviendo en ese momento, lo
que se obtiene como resultado de esta interaccion, es lo que mantiene motivado o no al
individuo. Es importante acotar que esta interaccién lo que originaria es la

construccién de su propio significado sobre la motivacion.

Segun Litwin y Stringer el clima organizacional acata de seis dimensiones:

Estructura. Apreciacion de las obligaciones, reglas y politicas que tiene cada

organizacion.

Responsabilidad individual. Pasion por mantener la autonomia, se considera su

propio patron.

Remuneracion. Reconocimiento de igualdad en la compensacion cuando el

trabajo esta bien realizado.

Toma de decisiones y riesgos. Reconocimiento de los niveles de inseguridad y

desafio en situaciones comerciales.

Apoyo. Emociones de sustento y apego que observan las personas que

trabajan.

Tolerancia al conflicto. La seguridad es la capacidad de asimilar a los

empleados al riesgo de una organizacién sin ningun otro aferramiento.

Rousseau (1988), (citado por paramo 2004), menciona ciertos tipos de clima para

ser mas clara cuatro climas organizacionales con definiciones que los diferencia:

Clima Psicoldgico: Este tipo de clima se manifiesta en:

a) La manera de pensar de cada empleador.

b) La manera de pensar de cada individuo del resto de una organizacion.
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Clima Agregado: Es la sensacion propia de cada persona o miembro de una
organizacion de acuerdo a su nivel jerarquico, esto lo podemos edificar en base

al sentido de pertenencia de cada persona con una unidad identificable.

Clima Colectivo: Juega un papel transcendental en una organizacion este se
basa en el convenio, entre personas sobre la base de sus percepciones acerca de

los contextos organizacionales.

Clima Organizacional: Se lo cataloga de esta manera por ser descriptor de las
cualidades propias organizacionales dicho en métodos que determinen las

expresiones adecuadas con la estructura.
1.2.4.2. Teoria del clima organizacional.

Las teorias del clima organizacional nos permiten tener mayor comprension de

nuestra primera variable de estudio:

Robbins (2004) teéricamente afirma que “es la disposicion con la que un trabajador
se identifica en la organizacion en la que labora y desde luego con sus metas se
denomina clima organizacional, deseando mantenerse como parte de ella; considera
que sentirse identificado con la labor que se realiza equivale a un nivel alto de
actuacion en el trabajo, mientras que e identificarse con la estructura en la que se

labora, equivale a un elevado proceder organizacional”

Jones citado por Manas et al., (1999) el autor indica “que ¢l clima se ajusta a
procesos, practicas y eventos que estan en la base de las personas que perciben y
explican las dificultades de la seguridad de la organizacion. Lo que nos permite
conocer el resultado de relacion que exista entre las caracteristicas del ser humano que

constituyen la organizacion y sus tipologias fisicas”.

Ashforth citado por Maiias et al., (1999); Indica que ‘el individuo desarrolla una
percepcion que es compartida con el clima y la estructura referencia para el desarrollo

de las personas”.

Teoria sostenida por Chiavenato (2001); Considera dos teorias la” X” y “Y”, las

cuales estudian el comportamiento del individuo.
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Teoria X

Las personas mantiene una indiferencia en lo laboral y trata de evitarla siempre que
pueda, la mayoria de los individuos son obligados a laborar, son controlados, dirigidos
y amenazados con castigos para que asi puedan esforzarse mas y se puedan alcanzar

los objetivos de la organizacion (p .133).

Teoria Y

La motivacion y el ambiente adecuado estimulan a las personas a lograr sus
objetivos y metas, bajo las mismas condiciones personales, no solo acatan
responsabilidades sino que también tratan de conquistarlas, el esfuerzo que se tiene es
natural, mental y fisico, o que se requiere en el trabajo es simular con juego y

diversion.

1.2.4.3. Caracteristica del Clima Organizacional.

Consta una cadena de tipologias del clima laboral que son de gran importancia
conocer para realizar correctamente un diagnostico de clima organizacional.
Rodriguez (2001); define al clima organizacional mencionando las siguientes
caracteristicas:

v' Ser permanente, la estabilidad de la empresa produce cambios graduales

conservando el clima laboral.

v' La conducta de los empleados es reformado por el ambiente de una

organizacion.

v' El ambiente de la compafiia ejecuta un dominio y compromiso para los

trabajadores.

v" Los empleadores transforman el clima laboral de la organizacién, logrando

afectar sus propios procederes y formas.
v’ Las variables pueden ser afectadas por el clima.

v Los trabajadores pueden estar insatisfecho por movimiento y ausentismo que

se presente en las organizaciones lo que produce un mal clima.
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1.2.5. Definiciones de Satisfaccion Laboral.

Para fundamentar nuestro estudio hemos considerado relevantes algunos conceptos

sobre satisfaccion laboral.

Segin Palma (2005) menciona que “la satisfaccion laboral es la desviacién de
relaciones emocionales fijas por aspectos percibidas de la ambiente laboral y de los

acontecimientos situacionales que se enfrenta en la misma”

De acuerdo al autor la satisfaccion laboral no es mas que el sentirse bien con lo que
recibe dentro de las organizaciones a la cual el representa, lo que le permitira alcanzar sus

metas y ayudara aumentar la produccion.

Segun Ruiz y Alcala (2000); menciona que la satisfaccion laboral es la
coincidencia de lo que el trabajador intenta lograr con sus propios esfuerzos y lo que
puede obtener por casualidad. Cuanto mayor es la oportunidad, mayor es la

satisfaccion y el conjunto de beneficios.

a) Reconoce la actitud de los empleados, personal y globalmente.

b) Permiten a los trabajadores evitar y modificar sus actitudes negativas.

c) Tenga en cuenta los cambios y cambios propuestos por la institucion (p .613).

Anaya y Suarez (2007) “la satisfaccion laboral definida por cambios emocionales
positivos, que representa una respuesta efectiva y expresiva”. Se refiere a las personas
cdmo se sienten sobre su trabajo y cuanto se adhieren a lo que hacen, y se sienten

coémodos y satisfechos de desarrollarse como personas y profesionales.

De acuerdo al autor es importante que los trabajadores se sientan codmodos dentro
de su organizacion y que ejerzan su trabajo en el area que él se encuentra satisfecho,

pues esto nos conducira a lograr una satisfaccion labora acertada.

El conjunto de actividades es importante emplearlas en la organizacion y que todos
los individuos formen parte de ellos logrando asi una integracion positiva, a este

respecto Robbins (2006); define a “la satisfaccion laboral como un conjunto de
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actividades humanas generales para el lugar de trabajo es muy satisfactoria y tiene una

actitud positiva hacia lo que hacen”.

Para Herberg citado por Galas (2003), “Define dos variables una independiente que
es la satisfaccion con el trabajo y la otra que es la insatisfaccion, estos dos aliados con

un estado emocional que se asocian con el trabajo.

Gonzalez (2006) “La satisfaccion laboral estd conectada con el clima organizativo.
Este, incluye aquellos elementos que se mantiene en el entorno laboral mediante los
cuales el sujeto puede observar claramente la realidad organizacional en la que esta

inmerso”.

1.2.5.1. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral
Tedricamente Palma (2004); define a la satisfaccion laboral como la conexion
emocional detallada por tipos descubiertas de la situacion laboral y de los sucesos
situacionales que se presenta, Palma lo constituye de acuerdo a las siguientes

dimensiones:

Significacion de tareas.

Condiciones de trabajo.

Reconocimiento personal y social.

Beneficios econdmicos.

Significacion de tareas, Palma (2004); menciona como “una disposicion al trabajo
en funcion a las habilidades personales que se tenga para ejecutar un trabajo, logra

sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y aporte material”.

Gonzales (2006); indica que la “significacion de tareas, es la manera de observar y
actuar hacia la tarea desarrollada. Se puede expresar el estado de armonia entre el
trabajo, y lo que se espera obtener dentro del medio labor y estad en funcion de

apreciaciones, tanto cognitivas como emocionales, sobre lo que sucede”.
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Condiciones de trabajo, Palma (2004); definié “al trabajo en relacion a la existencia
o preferencia de los elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad

laboral”.

Reconocimiento personal y social, Palma (2004); menciona que el reconocimiento
“es el estimulo mas importante que el trabajador puede obtener por sus logros
alcanzados, asi mismo la motivacion es un recurso valioso que el empleador puede dar

hacia sus trabajadores”.

Segun Sauerwald (2008); afirma “Al reconocimiento como un acontecimiento de la
aseveracion explicita y descentracion individual, tomando en cuenta los valores del
individuo inteligente , de modo que la sola tipificacion cognitiva del ser humano se

muestra como el caso especial de la neutralizacion de un reconocimiento original”

(p.49).

Respecto a lo que indica el teodrico el reconocimiento es un acumulado de
expresiones cordiales que se debe de tener o hacer en una organizacion, para seguir

manteniendo un estado de motivacidn por parte de los docentes.

Frias (2001); sefala “Que los reconocimiento forma parte la felicitaciones que se le
exprese al individuo, hasta una valor monetaria, 0 una comida, también se dan premios
anual por antigiiedad. Ocasionalmente por circunstancias determinadas, se confieren
certificados por cierto logro obtenidos, la gratificacion sera parte de un porcentaje

respecto de las utilidades”.

De lo sefialado por Frias es importante el incentivo que pueda obtener el trabajador
lo que ayudara a mejorar la calidad de trabajo y sobre todo emocionalmente los

empleados se sentird motivado.

Beneficios econdmicos Palma (2004); lo definié como "una habilidad por el trabajo
basada en aspectos compensatorios y estimulos econdmicos como resultado del

trabajo realizado".

A la vez Chang (2010); indica “El salario, el reconocimiento y la promocion son
explicados por el individuo como un estimulo o recompensa que la organizacién le

confiere produciendo una satisfaccion laboral” (Pag. 201).
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El autor menciona en su aportacion que es importante los incentivos de cualquier
tipo que sea dentro de una organizacion, pues estos reconocimientos ayudan al

trabajador a mejorar su calidad de labor.

Segun Jiménez &Tejada (2004); Puntualiza a la satisfaccion laboral como una
dimension, enfoque o registro que forma una Optica diversa, y en la generalidad de los

casos combina las siguientes cuatro combinaciones de nlcleos:

1. Evaluacién. Condiciones fisicas y entornos en los que se realiza el encargo
internamente de una estructura en relacién con peligros laborales, eventos y

enfermedades relacionadas con el trabajo.

2. Los trabajadores de las organizaciones perceptuales comparten sus relaciones
de trabajo y personales, el estado de &nimo de la organizacion y los individuos

que la componen.

3. Diversas irregularidades estructurales: estas irregularidades afectan el trabajo y
estan determinadas por las condiciones de la estructura, los procesos técnicos
del trabajo y el estilo de gestion. Todo esto afecta su negocio o entorno

organizacional.

4. Factores que interfieren o promueven la identificacion de cada empleado en su

trabajo.

En este sentido, Locke (1976) fue uno de los primeros autores en intentar

identificar algunos de estos rasgos y fue categorizado en dos categorias:

1. Sucesos o situaciones de satisfaccion laboral.

v’ Satisfaccién con el reconocimiento: implica cumplidos de la finalizacion del

trabajo, la critica y el consenso con sus propias percepciones.

v’ Satisfaccién con las condiciones de trabajo: horario, descanso, disefio del

taller, temperatura.
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v’ Satisfaccion con los beneficios: pensiones, seguro médico, dias festivos,

primas.

v' Satisfaccidn con los beneficios: una evaluacion de los aspectos cuantitativos

de los beneficios, una equidad o método de distribucién de los mismos.

v’ Satisfaccién de la promocion: la base sobre la cual las oportunidades

educativas o actividades promocionales tienen lugar.

v’ Satisfaccién en el lugar de trabajo: un interés en el control del trabajo, la
diversidad, las oportunidades de aprendizaje, las dificultades, la cantidad de
trabajo, las oportunidades de éxito o los métodos.

2. Agentes de satisfaccion que hacen posible la ocurrencia de estos eventos.

v’ Satisfaccién con el director: estilo del director o descripcion de habilidades

técnicas, relaciones o administracion.

v/ Satisfaccién con la empresa y la administracion: aspectos tales como las

politicas salariales y salariales dentro de la organizacion.

v’ Satisfacciébn con los compafieros: estos incluyen capacidad, apoyo,

comunicacion y amistad.

Segun Suarez y Anaya (2007); La satisfaccion laboral se midié por la satisfaccion

laboral de los docentes de educacion temprana:

Condiciones de vida asociada al trabajo

Disefio de trabajo

Promocion y superiores

Realizacién personal

Salario.
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Disefio de la tarea: Esta dimension se relaciona con la colaboracion de una
determinada metas y labores programadas asociadas con los puestos que el docente
desempefia con su educacion, materiales y recursos humanos para realizar sus

actividades.

Condiciones de vida relacionadas con el trabajo: Se refiere a una instalacion con
tiempo, servicio y condiciones de trabajo relacionadas con el tiempo y el espacio, lo que
significa un horario flexible y una higiene adecuada en el lugar de trabajo para la

higiene.

Logro personal: Esta dimension es relevante para el progreso propio y la existencia
competitiva como relevante, para apreciar que ha sido creada y para ayudarlo a

alcanzar sus necesidades y objetivos.

Promocion : Representa la equidad del superior, la posibilidad de que el maestro
pueda hacer una promocion justa, un trato justo con otros maestros, la posibilidad de
promocion de acuerdo con los logros y la capacidad, y una buena relacion con el

director.

Salario: Esta dimension es la recompensa salarial y el incentivo necesarios para

lograr la calidad de la educacion.

1.2.5.2. Teoria de la satisfaccion laboral.

Para tener un mayor entendimiento de nuestra segunda variable, abordaremos las

teorias mas relevantes.

Teéricamente Palma (2004); define a “la satisfaccion laboral como la conexion
emocional detallada por rasgos descubiertas de la entorno laboral y de los incidentes

situacionales que desafia en la misma.”

Palma en su aportacion establece las siguientes dimensiones: Significacion de tareas,

Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y social, Beneficios econdmicos.

Locke (1969); expresa en su teoria de firmeza de metas, que el apoyo de los

3

trabajadores “es alta cuando existen unas metas especificas 0 unos horizontes de

ocupacion determinados, que cuando estos no existen”.
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Estos objetivos van relacionados con las metas y planes para el cargo expectante,
mientras los empleados informan de la fijacion de fines o metas, su desempefio laboral
mejorara, produciendo una satisfaccion personal. Las metas que se propongan los
trabajadores permiten obtener una “autorrealizacion” (crecimiento personal) del
empleado dentro de la organizacién. El uso de la Fijacién de Metas para los lideres,
involucra tomar las individualidades de cada empleador al fijar las metas, los individuos
con alta motivacion de logro, tomaran mejor su desempefio ante metas especificas y
dificiles, por su habilidad y confianza en si mismas ya que lo ayudara alcanzar su

objetivo propuesto.

Por otro lado, Robbins (1998); en su teoria de satisfaccion laboral.
Supone que los primordiales factores que determinan la satisfaccion laboral
son: reto del trabajo, los empleados que conservan muy poco desafio de
alcanzar metas, inducen al aburrimiento pero un desafio demasiado grande crea
frustracion y sensacion de fracaso; conservando asi una recompensa ,lo que se
consigue demostrar que las disposiciones de ascenso se ejecutan con rectitud y
justicia, provocando una satisfaccién laboral; también tenemos las condiciones
favorables de trabajo, los empleados se comprometen a mantener un ambiente
de trabajo tanto para el bienestar personal , alcanzando asi proteger una

relacion de conformidad con todos sus comparieros.

Herzberg (1987); sostiene en su teoria que la satisfaccion laboral tiene.

Factores intrinsecos (motivadores), lo que se expresa como la satisfaccion
laboral; y extrinsecos (higiénicos) alcanzan ser opuestos por los aspectos que
originan la insatisfaccién laboral. Los elementos intrinsecos o motivadores,
estan afines con el compromiso y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta como: el beneficio de completar una tarea o conseguir un

objetivo.

Es importante tomar en cuenta la motivacién que pueda tener un trabajador, porque
de esta manera su laboral dentro de su organizacién lo hard con agrado y felicidad,

manteniendo asi los objetivos trazados por la empresa.

(Perinés Cristal, 2001), citado por (Domingo & Nieto, 2002); los componentes

motivacionales perciben el progreso individual, reconocimiento, beneficio, avance, y
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la responsabilidad misma. En cambio los factores extrinsecos o higiénicos relatan a las
situaciones en el ser humano cumple su labor, las cuales se obligan principalmente con

el contexto del puesto.

Los primordiales componentes higiénicos son: salario, condiciones de trabajo,
seguridad en el empleo, politicas y administracion de la organizacion, control, relacion
con los subordinados, correspondencia con los colegas, correlacién con superiores y

estatus, (Herzberg, Mauser y Synderman,1959), citado por (Martinez Galicia ,2014).

Se podria decir que a partir de las teorias mencionadas, se busca que los
trabajadores resguarden sus escaseces, individuales y grupales, de las mas basicas
como las mas elevadas. De esta manera, el lider debe relacionarse adecuada con su
entorno de trabajo a bien de investigar las insuficiencias que existan, las mismas que
pueden ser materiales, tecnologicas, personales u otras. Es importante tomar en
cuenta las habilidades y capacidades con las que cuenta los trabajadores. De esta
manera, el trabajador apoyara al progreso continuo de la organizacion a la vez que se
considerara util y orgulloso de su labor, y en resultado existird mas orgulloso dentro

de su organizacion.

Factores determinantes de la Satisfaccion Laboral.

Los descubrimientos enfrentados en las indagaciones y los conocimientos
acumulados de Robbins (1998); creyd que los principales factores determinantes de la
satisfaccion laboral son cuatro: Reto del trabajo, Sistema de recompensas justas,

condiciones favorables de trabajo y colegas que brinden apoyo.

Reto del trabajo: Los colaboradores distinguen los compromisos como la conformidad
de emplear sus oportunas experiencias, que brinden una diversidad de labores, libertad
y que se les ofrezca una retroalimentacion de como se estan descargando, de esta

forma se alcanza rematar un reto moderado causando delicia y complacencia.

Sistema de recompensas justas: El salario para los trabajadores es muy importante ya
que provoca satisfaccion por su labor, es imperativo que les paguen de acuerdo con su,

experiencia, habilidades, roles y responsabilidades.
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Condiciones favorables de trabajo: Es importante conocer en qué condiciones se
encuentra el trabajador, porque de eso dependera la productividad y la satisfaccion de

los mismos.

Colegas que brinden apoyo: Siempre dentro de una organizacién encontraremos
personas que nos brinde apoyo para mejorar la productividad y mantener una buena
satisfaccion laboral, la mala relacién con un colega o jefe es la razdn principal del mal

ambiente de trabajo.

Por otro lado, el equilibrio es esencial para lograr la satisfaccion laboral. Los
empleados que necesitan trabajar menos de las expectativas y posibilidades pueden
causar sentimientos de frustracion y fracaso. Pero la oposicion a exigir demasiado es
probable que cause presion y estrés indebidos. En ambos casos, la situacion es

diferente, pero siempre debe evitarse porque causa incomodidad y quejas al personal.

1.3. Formulacion del problema

¢,De qué manera el Clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de
los profesores de una institucion educativa “Los Andes” de la ciudad de Guayaquil,
20187

1.3.2. Problemas Especificos.

¢Como se relaciona la dimension autorrealizacion con la satisfaccion laboral

de los profesores de una institucion educativa “Los Andes” de la ciudad de

Guayaquil, 2018?

¢De qué manera la dimension involucramiento se relaciona con la satisfaccion
laboral de los docentes de una unidad educativa “Los Andes” de la ciudad de

Guayaquil, 2018?

¢En qué medida la dimension monitoreo se relaciona con la satisfaccion
laboral de los docentes de una unidad educativa “Los Andes” de la ciudad de

Guayaquil, 2018?

¢Como se relaciona la dimensién comunicacion con la satisfaccién laboral de
los profesores de una institucion educativa “Los Andes” de la ciudad de
Guayaquil, 2018?
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¢De qué manera la dimension motivacion se relaciona con la satisfaccion

laboral de los docentes de una unidad educativa “Los Andes” de la ciudad de

Guayaquil, 2018?

1.4. Justificacion.

La investigacion en cuanto a su contribucion al conocimiento, justifica su
conveniencia porque en el contexto del servicio que brindan las instituciones publicas,
el tema del clima organizacional y satisfaccién laboral es considerado un aspecto
elemental en el desarrollo de las instituciones, asi obtendremos docentes gustosos de

trabajar y estar predispuesto al cambio para mejorar la educacion.

El estudio tiene relevancia social porque a traves del diagndstico de las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral, se asemejan las escaseces reales de la
establecimiento para mejorar el servicio que brindan porque los beneficiados
directamente de la investigacion seran los docentes, directivos, y la comunidad

educativa entera.

La investigacion tiene implicancias practicas, en cuanto a que los conceptos de las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral, se relacionan con la educacion
para establecer cuales son los factores que favorecen en los docentes una capacitacion
integral, lo que permitira alcanzar un clima organizacional satisfactorio y que permita

lograr el desempefio docente esperado.

En consecuencia este estudio puede permitir a la institucion obtener informacion
confiable en cuanto a los factores que influyen en las variables de estudio y se las
pueda considerar como elementos indispensables para lograr un personal docente

motivado y dirigido a alcanzarlas metas organizacionales.

Este trabajo tiene valor tedrico puesto que aportara informacién util sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de escuelas en nuestro contexto, siendo los
principales usuarios de dicha informacion los directores de los establecimientos

educativos y teniendo como beneficiarios a toda una comunidad educativa.
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La justificacion metodoldgica de este trabajo, radica en la utilizacion de técnicas,
métodos y procedimientos propios de la investigacion cientifica, los mismos que
cuentan con confiabilidad y validez comprobadas, pues se han utilizado en trabajos de

rigor cientifico.

I.5. Hipdtesis
1.5.1. Hipotesis General.

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los profesores de una institucion educativa “Los Andes” de la ciudad de Guayaquil
,2018.

1.5.2. Hipotesis especificas.

La dimension autorrealizacion se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los profesores “Los Andes” de una institucion educativa
de la ciudad de Guayaquil, 2018.

La dimension involucramiento se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los profesores “Los Andes” de una institucion educativa
de la ciudad de Guayaquil, 2018.

La dimension monitoreo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los profesores “Los Andes” de una institucion educativa de la ciudad
de Guayaquil, 2018.

La dimension comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los profesores “Los Andes” de una institucion educativa de la ciudad
de Guayaquil, 2018.

La dimension motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los profesores de una institucion educativa “Los Andes” de la ciudad
de Guayaquil, 2018.



1.6. Objetivos

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los profesores de una institucion educativa “Los Andes” de la ciudad de
Guayaquil ,2018.

1.6.2. Objetivos especificos.

1.- Comprobar la relaciona de la dimension autorrealizacion con la satisfaccion
laboral de los docentes de una unidad educativa “Los Andes” de la ciudad de
Guayaquil ,2018.

2.- Constituir la relacién Involucramiento con la satisfaccion laboral de los docentes

de una unidad educativa “Los Andes” de la ciudad de Guayaquil ,2018.

3.- Conocer la relacion de la dimensién monitoreo con la satisfaccion laboral de los

docentes de una unidad educativa “Los Andes” de la ciudad de Guayaquil ,2018.

4.-Determinar la relacion de la dimensién comunicacion con la satisfaccion laboral de

los docentes de una unidad educativa “Los Andes” de la ciudad de Guayaquil ,2018.

5.- Establecer la relacién de la dimension motivacién con la satisfaccion laboral de los

docentes de una unidad educativa “Los Andes” de la ciudad de Guayaquil ,2018.
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ll. METODO

Esta investigacion fue de prototipo Correlacionar asociativa, pues pretendio
examinar la relacion de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral de
una unidad educativa Los Andes de la ciudad de Guayaquil. Estos estudios

correlacionales se efectla en el momento en que no se puede tratar las variables.

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010); menciona los estudios
correlacionales tienen “como propdsito verificar la correspondencia o nivel de
agrupacion que pueda existir entre dos 0 mas conceptos, condiciones o variables en un

escenario en particular”. (p. 81).

El presente estudio nos ayudo a medir el grado de relacion que existe entre las

variables, pues también midio la intensidad entre ellas.

Segun su finalidad es basica, porque describid, explico y manifiesto un problema
teorico de las variaciones. Sanchez y Reyes (2002); menciona que “es la que expresa
algunas dificultades tedricos y sustantivas, se encamina a explicar, describir y
manifiesta la situacion buscando asi lo principios y leyes que ayuda a establecer una

teoria cientifica”.

La informacion tedrica recogida sirve como base para futuros estudios aumentado

asi el conocimiento.

Por su naturaleza la investigacion tomd en consideracion el enfoque de tipo
cuantitativo. Al respecto Baptista, Hernandez y Fernandez (2014); senalan “El
enfoque cuantitativo se basa en la manipulacién y la recoleccion de datos para
comprobar la hipdtesis mediante el analisis estadistico y numérico con el fin de
instaurar pautas de procedimientos y comprobar teorias” (p. 4).

Los autores mencionan que la recoleccién de datos es importante ya que nos ayuda

obtener resultados que nos llevan a tomar decisiones en beneficio de la organizacién.
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2.1. Disefio de investigacion.

El disefio de la indagacion fue descriptiva correlacionar asociativa por tanto
anhela establecer el nivel de relacion existente entre las variables clima organizacional
y satisfaccién laboral en la misma unidad de estudio docentes de una unidad educativa
Los Andes Guayaquil Ecuador 2018. Este estudio no hace variar sus variables, la
investigacion no experimental correlacionar hace que se observe los fendmenos de
forma clara tal como se encuentra en su contexto natural, para que asi se pueda

analizar segtin Tucker (2009).

De esta manera este tipo de disefio, solo se limita a observar las variables tal
como se muestra y se proviene acumular informacion que ya existe sobre ellas para

definitivamente realzar un informe notable a la indagacion.

En su alcance temporal la investigacion fue no experimental trasversal porque se da
en un momento dado y en un periodo determinado. Segun Tucker (2004) indica que el
disefio de investigacion trasversales es aquel que recoge informacion en un tiempo y
momento dado, la finalidad es describir variables y examinar la interrelacion que
exista en un momento dado, y la orientacibn que asume corresponde a la
comprobacion. Al respecto Baptista, Hernandez y Fernandez (2010); afirman “Los
disefio no experimental son investigaciones que se lo realiza sin manejo de las

variables por que se examinan los fendmenos en forma natural” (p.149).
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El gréfico que le corresponde a este disefio seleccionado es el siguiente:

o1

02

Donde:

M: s docentes de la unidad educativa Los Andes de 2018.
O1__s clima organizacional.

02— satisfaccion laboral.

—>
r relacion

2.1. Variable Operacionalizacion

« Variable 1: Clima organizacional.

« Variable 2: satisfaccién laboral.
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2.2. Poblacion, Muestra, Muestreo.

De acuerdo a su criterio, Carrasco (2009) sefala a “la poblacion como la
unidad de andlisis que pertenece a un lugar donde se aplica el trabajo de
Investigacion”. (p. 236).

En este sentido se podria decir que la poblacién es toda la unidad de
analisis que se toma en cuenta para un estudio especifico sin perder el

espacio geogréafico donde se materializa el estudio.

La poblacion de la actual investigacion esta conformado por 16 docentes de los
niveles de inicial y bésica elemental de la unidad educativa Los Andes.

Tabla 1 Poblacién de Estudio

Nivel de Educacioén N° Docente
Inicial 5
Primero 5

6

Basica elemental
16

Total

Fuente: Docente de la unidad educativa los andes Guayaquil 2018.

Muestra

Sobre lo exclusivo Baptista, Herndndez y Fernandez (2010); dicen “la
muestra es un subgrupo de la poblacién de estudio en la cual se recogeran
datos, con precision, éste debera ser representativo de dicha poblacion.”
(p.173).



La muestra que se toma es parte de la unidad de analisis del estudio,
por queé los datos recogidos representa a la poblacién.

Por su parte, Carrasco (2006); afirma “Es una parte representativa de
la poblacion ya que son objetivas y naturales permitiendo obtener

resultados generales de toda la poblacion en estudio” (p. 237).

La muestra fue de tipo censal ya que estaba conformada en nuestro
caso por la poblacion en su totalidad es decir por los 16 docentes
pertenecientes a los 3 niveles educativos de inicial, primaria y basica

elemental que atiende a la unidad educativa Los Andes.

Muestreo

Con relacion al muestreo, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010);
indican “la eleccion de la muestra probabilistica y no probabilistica se fija
en base al problema, las hipotesis, el disefio de investigacion y la calidad

de sus contribuciones que se especula hacer con ellas.” (p.177).

Muestreo no probabilistico

De la misma forma Hernandez, Fernandez y Baptista, indica:

En los disefios de investigacion transaccional de forma descriptivo o
correlaciénales causal, se puede tomar en cuenta la muestra
probabilistica, la cual ayuda a realizar las valoraciones de las variables de
un poblacion evaluando con pruebas estadisticas, la misma que nos ayuda
a conocer la probabilidad de ser elegido dentro de una poblacién o
muestra (2010, p.177).

En nuestra investigacién el muestreo que se utiliz6 fue de tipo no
probabilistico, se aplicd los cuestionarios a una muestra de 16 docentes
pertenecientes a los 3 niveles educativos de inicial, primero y basica

elemental que atiende la unidad educativa los andes.
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2.3. Técnicas de recoleccion de datos validez y confiabilidad.

La técnica de investigacion que se utilizdé fue el cuestionario la cual
nos permitié conocer los datos de la variable clima organizacional y

satisfaccion laboral de la unidad educativa Los Andes del afio, 2018.

Segun Carrasco (2009) el cuestionario” es la técnica que se utiliza
para la investigacion social porque es util tiene versatilidad, sencillez y

objetividad para obtener los datos”.

2.3.1.1. Instrumento de recoleccion de datos.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010); afirman que “Es una
técnica que maneja el investigador en el cual se registra informacion

obtenida sobre la variable que tiene en mente” (p. 200).

Las aportaciones de los diferentes autores indica que la intencién del
elemento es tratar de conseguir informacion con las respectiva rasgos de
los dependientes u objetos a bien de medir verdaderamente lo que se
quiere medir, exclusivamente en la actual investigacion el cuestionario
fue el instrumento utilizado para nuestra investigacion, aplicado a los
profesores de la unidad educativa los andes Guayaquil, 2018, los item
estan estructurados por cinco alternativas de acuerdo a la escala de Likert,
nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre, este instrumento fue
adaptado por Sonnia Palma (1999), con 20 items para clima

organizacional y 16 para satisfaccion laboral.
Cuestionario

Segun, Sanchez y Reyes (2002); nos da a conocer que el cuestionario
para ¢l “es un documento donde consta preguntas variadas que tiene
relacion con la investigacion, estas preguntas pueden ser forzadas, de
comparacion, alternativas multiples, dicotomicas, de respuestas abiertas y

polifénicas.”



Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010); indican que “el cuestionario
es una herramienta de investigacion que consiste en una serie de
preguntas de una o mas variable a medir. Tomando en cuenta el
planteamiento del problema e hipdtesis” (p. 217).

En nuestra investigacion las preguntas planteadas en ambos
instrumentos son politomicas, son adecuadas para dar respuesta al
planteamiento del problema y para contrastar las hipdtesis, debemos de
sefalar que pasaron por las pruebas de confiabilidad y validez.

2.3.1.2. Validez y confiabilidad del instrumento de los instrumentos.

El instrumento fue autorizado a través de la validacion de contenidos
mediante experto. Segin Bernal (2006); indica que “un instrumento tiene
validez porque evalua el cuestionario, entonces la validez es el nivel con
la que se puede inferir las soluciones desde que se obtiene los resultados,

midiendo lo que se puede medir”.

La representacion de los items mostrados estuvieron revisados por
expertos que dictan catedra en la universidad Cesar Vallejo, mostrando

que los instrumentos presentan claridad, relevancia y pertinencia.

La valoracion que se le da es de adecuado, segun la experta Dr. Liliana

Espinoza.

2.3.1.2.1. Confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad del instrumento fue determinada por la prueba
estadistica alfa de Cron Bach y por medio del software SPSS. Los
resultados fueron los siguientes, para el clima organizacional 0.967 con
20 items que nos indica un valor de confiabilidad, mostrando asi lo
confiable de nosotros instrumento, en nuestra segunda variable
satisfaccion laboral con alfa Cron Bach 0.907 con 16 items que nos
muestra un valor de confiabilidad de acuerdo a los rangos propuestos por
George & Mallery (2002) ;pertenece a una buena “confiabilidad lo que
indica que el instrumento ejecutado brinda toda la seguridad y confianza

para medir las variables”.
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2.5. Métodos de andlisis de datos.

Nuestra investigacion aplico un modelo estadistico matematico, que
nos permitié analizar, representar e interpretar los datos recogido,
también se aplicé tablas que hacen posible un mejor entendimiento de la
investigacion, se organizo datos luego estos resultados fueron ordenados,
para ello se utilizd el software SPSS.

Para la medicion de las variables de estudio, en ese sentido se utilizé el estadistico de
Rho de Spearman, estadistico no paramétrico que hace posible evaluar las variables y a

la vez contrastar, aceptar o rechazar nuestras hipotesis.

2.6. Aspectos Etico

La presente investigacion fue desarrollada teniendo en cuenta algunos
aspectos de orden ético los cuales se respetaron para la aplicacion de
instrumentos, andlisis y otros (teorias relacionadas, marco conceptual,

antecedente).

1.- Respeto a la identidad o anonimato a los investigadores.

2.- Naturalidad y pudor ya que no se manipularan los datos de
manera subjetiva para la investigacion, sino que se ejecutara la
interpretacion de los resultados obtenidos, segln la realidad de manera

objetiva.

3.- También la investigacion conto con la autorizacion del directivo
de la institucion quien nos dio la apertura necesaria para su aplicacién, los

maestros estuvieron predispuestos a colaborarnos.
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. RESULTADOS

Objetivos generales
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes de una unidad educativa Los Andes
de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 2 Relacion entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Docentes de la
Unidad Educativa Los Andes.

Satisfaccién Laboral Total
Alto
Clima Organizacional
ALTO Ne % 16 100,0%
16 100,0%
Total 16 100,0% 16 100,0%

Fuente: Cuestionario para evaluar a los docentes de la unidad educativa los Andes de la
ciudad de Guayaquil.

Elaboracion Propia.

Interpretacion

La tabla 2 describe que el 100,0% (16) de los docentes coincide en
evaluar como alto, el nivel clima organizacional que se entiende que el
docente que se ubica en este nivel del Clima Organizacional muestra un
alto grado de relaciones laborales y personales con todo los miembros de
la comunidad educativa, el lider es el ejemplo a seguir en una
organizacion, lo cual ayuda a todo el personal docente a trabajar por un
ideal, lo que nos ayuda a crecer como institucion y alcanzar nuestros
objetivos y metas propuestas, alcanzando asi la eficacia y eficiencia.

Cumpliendo asi un buen Desempefio y logro deseado por el personal en



un ambiente de trabajo agradable, y en el mismo nivel alto a la variable
satisfaccion laboral que interpreta que el docente que se ubica en este
nivel de satisfaccion laboral muestra un grado de motivacion, lo cual
ayuda a todo el personal docente, a trabajar por un ideal, lo que nos ayuda
a crecer como institucion y alcanzar nuestros objetivos y metas
propuestas, alcanzando asi la eficacia y eficiencia de toda un grupo de
trabajadores.

Obijetivo especifico 1

Establecer la relacion entre la dimensién involucramiento con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes de
la ciudad de Guayaquil ,2018.

Tabla 3 Relacion entre la dimension Involucramiento con la Satisfaccion laboral de los docentes de
la Unidad Educativa Los Andes.

Satisfaccion Laboral Total
Alto
Involucramiento ALTO Ne % 16
16 100,0% 100,0%
TOTAL 16 100,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario para evaluar a los docentes de la unidad educativa los andes, de la
ciudad de Guayaquil.

Elaboracién Propia.

Interpretacion

La tabla 3 describe que el 100,0% (16) de los docentes coincide en
evaluar como alto el nivel de la dimensién Involucramiento que se
entiende, que el docente que se ubica en este nivel del Clima
Organizacional muestra un alto grado de relaciones laborales y personales

con todo los miembros de la comunidad educativa y describe en el mismo



nivel a la variable satisfaccion laboral que interpreta, dando como
conclusion que en el grado de conocimiento sobre el nivel de
involucramiento de los docentes de una unidad educativa los andes ,es

alto.

Obijetivos especifico 2

Determinar la relacion de la dimensién autorrealizacion con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa los andes de la
ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 4 Relacién de la dimensién Autorrealizacion con la Satisfaccion Laboral de los docente de
la Unidad Educativa Los Andes

Satisfaccion Laboral Total
Alto
Autorrealizacidon MEDIO N2 % N2 %
1 6,3% 1 6,3%
ALTO 15 93,8% 15 93,8%
TOTAL 16 100,0% 16 100,0%

Fuente: Cuestionario para evaluar a los docentes de la unidad educativa Los Andes, de la
ciudad de Guayaquil.

Elaboracién Propia.

Interpretacion

La tabla 4 describe que el 93,8% (15) de los docentes de la unidad
educativa Los Andes coincide en evaluar como alto la dimensién

autorrealizacion que se entiende que el docente que se ubica en este nivel
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del Clima Organizacional muestra un alto grado de relaciones laborales y
personales con todo los miembros de la comunidad educativa, el lider es
el ejemplo a seguir en una organizacion, lo cual ayuda a todo el personal
docente a trabajar por un ideal, lo que nos ayuda a crecer como
institucién y alcanzar nuestros objetivos y metas propuestas, alcanzando

asi la eficacia y eficiencia.

Por otro lado, el 6,3%(1) el de los docentes valoran en el nivel medio a
la variable satisfaccion, de los resultados obtenidos se deduce que en el
grado de percepcidn sobre el nivel de autorrealizacion se encuentra en un

nivel alto .

Obijetivo especifico 3

Conocer la relacibn de la dimensibn monitoreo con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 5 Relacion de la dimension Monitoreo con la Satisfaccién Laboral de los docentes de la
Unidad Educativa Los Andes

Satisfaccion Laboral Total
Alto
Monitoreo Ne@ % N2 %
MEDIO 2 12,5% 2 12,5%
ALTO 14 87,5% 14 87,5%
TOTAL 16 100,0% 16 100,0%

Fuente: Cuestionario para evaluar a los docentes de la Unidad educativa Los Andes, de
la ciudad de Guayaquil.

Elaboracion Propia.
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Interpretacion

La tabla 5 describe que el 87,5%(14) de los docentes de la unidad
educativa Los Andes coincide en evaluar en el nivel alto a la dimension
monitoreo que se entiende que el (la) docente que se ubica en este nivel
del Clima Organizacional muestra un alto grado de relaciones laborales y
personales con todo los miembros de la comunidad educativa, el lider es
el ejemplo a seguir en una organizacion ,lo cual ayuda a todo el personal
docente a trabajar por un ideal, lo que nos ayuda a crecer como
institucién y alcanzar nuestros objetivos y metas propuestas, alcanzando
asi la eficacia y eficiencia. Por otro lado, el 12,5% de los docentes
valoran en el nivel medio a la variable satisfaccion laboral, de los
resultados obtenido se deduce que en el grado de percepcion sobre el
nivel monitoreo por parte de los docente de una unidad educativa los

andes es, alto.

Obijetivo especifico. 4
Determinar la relacion de la dimension comunicacion con la
satisfaccion laboral del docente de la unidad educativa Los Andes de la
ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 6 Relaciéon de la dimension Comunicacién con la Satisfaccion Laboral del docente de la
Unidad Educativa Los Andes.

Satisfaccion Laboral Total
Alto
Comunicacién Ne % Ne %
MEDIO 1 6,3% 1 6,3%
ALTO 15 93,8 15 93,8%
TOTAL 16 100,0% 16 100,0%

Fuente: Cuestionario para evaluar a los docentes de la Unidad Educativa Los Andes,
ciudad de Guayaquil.

Elaboracion Propia.



Interpretacion

La tabla 6 describe que el 93,8% (15) de los docentes de la Unidad
Educativa Los Andes coincide en evaluar en el nivel alto a la dimension
Comunicacion y que se entiende que el docente que se ubica en este nivel
del Clima Organizacional muestra un alto grado de relaciones laborales y
personales con todo los miembros de la comunidad educativa, el lider es
el ejemplo a seguir en una organizacion, lo cual ayuda a todo el personal
docente a trabajar por un ideal, lo que nos ayuda a crecer como
institucién y alcanzar nuestros objetivos y metas propuestas, alcanzando

asi la eficacia y eficiencia.

Por otro lado, el 6,3% de los docentes valoran en el nivel medio a la
satisfaccion laboral que se entiende que el docente que se ubica en este
nivel de satisfaccion laboral, de los resultados obtenidos se deduce que el
grado de percepcion sobre el nivel comunicacion por parte de los docente

de una unidad educativa los andes es, alto.

Obijetivo especifico 5.

Establecer la relacion de la dimensién motivacion con la satisfaccion
laboral de los docente de la unidad educativa Los andes de la ciudad
Guayaquil, 2018.

Tabla 7 Relacion de la dimension motivacion con la satisfaccion laboral de los Docente de la
Unidad Educativa Los Andes.

Satisfaccion Laboral Total
Alto
MOTIVACION Ne % Ne %
ALTO 16 100,0 16 100,0%
TOTAL 16 100,0% 16 100,0%

Fuente: Cuestionario para evaluar a los docentes de la Unidad Educativa Los Andes,
ciudad de Guayaquil.

Elaboracion Propia.



Interpretacion

En el liston 7 representa el 100,0% (16) de los profesores coincide en
evaluar como alto el nivel de la dimension motivacion que se cree, que el
(la) profesional que se ubica en esta altura del Clima Organizacional
ejemplo un valioso nivel de relaciones laborales y personales con todo los
miembros de la comunidad educativa, el lider es el ejemplo a seguir en
una organizacion, lo cual ayuda a todo el personal docente a trabajar por
un ideal, lo que nos ayuda a crecer como institucion y alcanzar nuestros
objetivos y metas propuestas, alcanzando asi la eficacia y eficiencia.
Cumpliendo asi un buen Desempefio y logro deseado por el personal en
un ambiente de trabajo agradable, y describe en el mismo nivel a la
variable satisfaccion laboral que demuestra que el (la) docente, se ubica
en este elevacion de satisfaccion laboral muestra un grado de motivacion,
lo cual ayuda a todo el personal docente, a trabajar por un ideal, lo que
nos ayuda a crecer como institucion y alcanzar nuestros objetivos y metas
propuestas, alcanzando asi la eficacia y eficiencia de toda un grupo de
trabajadores que solo busca alcanzar la vision y mision propuesta por

toda la comunidad educativa.
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Hipotesis General.

Hi: El clima Organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes de
la ciudad de Guayaquil, 2018.

Ho: El clima Organizacional no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa los andes de la
ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 8 Relacién del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral de los docentes de la
Unidad Educativa los Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Variable Satisfaccidn

Laboral

Clima Organizacional Rho 0,553

Sig. (Bilateral) 0,026

Fuente: Cuestionario para evaluar clima organizacional y satisfaccién laboral de los

docentes de unidad educativa Los Andes. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

La tabla 8 muestra que hay una relacion significativa (0,026) entre la
variable del clima organizacional y la variable satisfaccion laboral, por lo
tanto se aprueba la hipdtesis de la investigacion y se rechaza la hipdtesis
nula. En cuanto al valor de correlacion (0,553), se interpreta que existe

una correlacion positiva media.
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Hipotesis especificas 1

H1: La dimension autorrealizacion se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes
de la ciudad de Guayaquil, 2018.

HO: La dimension autorrealizacion no se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 9 Relacion entre la dimension Autorrealizacion y la Satisfaccion Laboral de los docentes de
la Unidad Educativa Los Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Variable

Satisfaccion laboral

Dimensién autorrealizacion Rho 0,180
Sig. (Bilateral) 0,505

Fuentes: Cuestionario para evaluar clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de unidad
educativa Los Andes.

Elaboracién Propia

Interpretacion:

La tabla 9 muestra que no hay una relacion significativa (0,505) entre
la dimension autorrealizacion y la variable satisfaccion laboral, por lo
tanto se rechaza la hipdtesis de la investigacion y se acepta la hipdtesis
nula. En cuanto al valor de correlacion (0,180), se interpreta que existe

una correlacion positiva débil.
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Hipotesis especificas 2

H1: La dimensién involucramiento se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes
de la ciudad de Guayaquil, 2018.

HO: La dimensién involucramiento no se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 10 Relacion entre la dimension involucramiento y la satisfaccion laboral de los docentes de
la Unidad Educativa Los Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Variable

Satisfaccién laboral

Dimension Involucramiento Rho 0,572

Sig. (Bilateral) 0,020

Fuente: Cuestionario para evaluar a los docentes de la unidad educativa los andes, ciudad de Guayaquil.
Elaboracién Propia.

Interpretacion:

La tabla 10 muestra que hay una relacidn significativa (0,020) entre la
dimension involucramiento y la variable satisfaccion laboral, por lo tanto
se aprueba la hipétesis de la investigacion y se rechaza la hipdtesis nula.
En cuanto al valor de correlacion (0,572), se interpreta que existe una

correlacién positiva media.



Hipotesis especificas 3

H1: La dimensidn monitoreo se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes de

la ciudad de Guayaquil, 2018.

HO: La dimension monitoreo no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes de
la ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 11 Relacién entre la dimension monitoreo y satisfaccion laboral de los Docentes de la
Unidad Educativa Los Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Variable

Satisfaccién Laboral

Dimension Monitoreo Rho 0,397

Sig. (Bilateral) 0,128

Fuente: Cuestionario para evaluar a los docentes de la Unidad Educativa Los Andes,
ciudad de Guayaquil.

Elaboracién Propia.

Interpretacion:

La tabla 11 muestra que no hay una relacion significativa (0,128) entre
la dimension monitoreo y la variable satisfaccion laboral, por lo tanto se
rechaza la hipétesis de la investigacion y se acepta la hipétesis nula. En
cuanto al valor de correlacion (0, 397), se interpreta que existe una

correlacién positiva débil.
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Hipotesis especificas 4

H1: La dimension comunicacién se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes
de la ciudad de Guayaquil, 2018.

HO: La dimensién comunicacion no se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 12 Relacién entre la dimension comunicacién y satisfaccion laboral de los Docentes de la Unidad
Educativa Los Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Variable
Satisfaccion

Laboral Dimensién Comunicacion Rho 0,457

Sig. (Bilateral) 0,075
Fuente: Cuestionarios para evaluar clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de la

Unidad Educativa Los Andes, ciudad de Guayaquil. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

La tabla 12 muestra que no hay una relacion significativa (0,075) entre
la dimensién comunicacion y la variable satisfaccion laboral, por lo tanto
se rechaza la hipotesis de la investigacion y se acepta la hipotesis nula. En
cuanto al valor de correlacion (0,457), se interpreta que existe una
correlacién positiva débil entre dimensién comunicacion y la variable

satisfaccion laboral.

46



Hipotesis especificas 5

H1: La dimension motivacion se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes de

la ciudad de Guayaquil, 2018.

HO: La dimensién motivacién no se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad educativa Los Andes
de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Tabla 13 Relacion entre la dimension Motivacién y Satisfaccion Laboral de los Docentes
de la Unidad Educativa Los Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Variable

Satisfaccién Laboral

Dimensién Motivacion Rho 0,576

Sig. (Bilateral) 0,019

Fuente: Cuestionarios para evaluar a los docentes de la Unidad Educativa Los Andes, ciudad de
Guayaquil.

Elaboracién Propia.

Interpretacion:

La tabla 13 muestra que hay una relacion significativa (0,019) entre la
dimension motivacion y la variable satisfaccion laboral, por lo tanto se
aprueba la hipotesis de la investigacion y se rechaza la hipotesis nula .En
cuanto al valor de correlacion (0,576), se interpreta que existe una
correlacién positiva media entre la dimension motivacion y la variable

satisfaccion laboral.
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I\V. DISCUSION

Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la unidad
educativa Los Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Segun los resultados encontrados en las variables del problema de
investigacion, indica que existe evidencias suficientes para afirmar que la
variable clima organizacional y satisfaccion laboral se mantiene en un
nivel alto, por el contrario la tabla 8 muestra un valor de correlacién (p:
0,553), se interpreta que existe una relacion significativa, entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral. Estos resultados pueden
interpretarse afirmando segin Robbins(2004) el clima organizacional “es
la disposicion con la que un trabajador se identifica dentro de una
organizacion en la que labora y desde luego con sus metas ,deseando
mantenerse como parte de ella ;considera que sentirse identificado con la
labor que se realiza equivale a un nivel alto de actuacion en el trabajo
,mientras que e identificarse con la estructura en la que se labora
,equivale a un elevado proceder organizacional” .Por otro lado Sierra
(2015) para la obtencion de su grado académico de maestria, realizo su
tesis con el tema “Satisfaccion laboral y clima organizacional en los
docentes de las escuela Adventistas del Séptimo dia de la Union
Colombiana del Sur” en la Universidad de Montemorelos, Colombia. En
la investigacion referenciada el objetivo planteado es conocer la
vinculacién existente entre clima organizacional y satisfaccion laboral en
los maestros. Como resultados la investigacion arrojo que si existe entre
satisfaccion laboral y clima organizacional una correlacion de manera
significativa moderada (r=0.616), con lo que se aceptd la hipotesis
planteada por Sierra. Como conclusidon, se plante6 que existe una
correlacién positiva media en las variables planteadas y que se podria
mejorar el trabajo docente para que se efectle con mayor eficiencia,

brindando asi una educacion de calidad.
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Con respecto a la dimension autor relacién al valor de correlacién (
Rho =, 0,180), se interpreta que existe una correlacién positiva débil ,
por lo tanto no afecta en la relacion de clima organizacional y satisfaccion
laboral por tal conocimiento se debe tomar en cuenta otros elementos asi
como: capacitaciones, cursos de actualizacion e innovacién con el fin de
estimular al personal docente y administrativo a fin de mantener un
ambiente agradable y armonioso para la construccion de las actividades y
asi alcanzar los objetivos programados, por esta razon se pide considerar
otras alternativas o estrategias para perfeccionar las relaciones entre el
personal docente y la direccion que laboran en la unidad educativa los

andes de la ciudad de Guayaquil.

De la misma manera Niles (2007) afirma “una manifestacion del
capital afectivo de la organizacion, también puede ser uno de los factores

que genera adversidad en las organizaciones”.

De acuerdo a los resultados obtenidos para la dimension
involucramiento que existe una correlacion positiva débil con un (Rho =
(0,572) vy significativa (P= 0,20 < 0,05) con relacion a la variable
satisfaccion, por lo tanto se deben investigar otros factores que en
realidad influyan en la satisfaccion laboral. Por el contrario, Meléndez
(2015) en su investigacion sobre relacion entre el clima organizacional y
el desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa
financiera del ministerio de finanzas ,detall6 en sus conclusiones que el
desempefio laboral es fundamental para la ejecucion de las actividades,
no obstante el cumplimiento posee un valor moderado; refiere ademas
que, en cuanto a la camaraderia es decir a la relacion cordial que tiene
entre grupos y el orgullo es decir sus sentimientos de autoestima de los

funcionarios/rias se correlaciona de una manera positiva.

Ademas, se observa que existen evidencias suficientes para afirma
que la dimensién monitoreo tiene relacion positiva débil (Rho = 0, 397) y
significativa (P= 0,128 < 0,05) con la variable satisfaccion laboral de la

unidad educativa los andes de igual forma, lbafiez (2013), planted el
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estudio “Desempeno docente y clima organizacional del Liceo Agustin
Codazzi, Venezuela” ,concluyo demostrando una correlacion efectiva,
aungue en nivel bajo significativa asociarse con el desempefio docente y

clima organizacional, las variables que trabajé en su tesis.

Con relacién a la dimension de comunicacion podemos decir que existen
evidencias suficientes para aseverar que tiene relacion positiva débil (Rho = 0,457) y
significativa (P= 0,075 < 0,05) con la variable satisfaccion laboral de la unidad
educativa los andes. Los resultado hallados en el reciente estudio coincide en lineas
generales con lo encontrado por Cuadrado (2007) refiere que el desarrollo de la
productividad de la organizacion es efectivo, debido a la comunicacion que se ejecuta
entre colaboradores, pero hay un bajo Clima laboral y personalidad rendimiento
cuando se trata de una comunicacion con diferentes direcciones de mando, ya que
muchos de ellos no tienen un contacto cercano con otras areas o jefes de seccion. Es
aquella que se necesita para intercomunicarse de una manera clara, precisa y fluida a

sus jefes inmediatos.

En definitiva, con respecto a la dimension motivacién se consigue
decir que existen evidencias suficientes para aseverar que tiene relacion
positiva media (Rho =0,576) y significativa (P= 0,019< 0,05) con la
variable satisfaccion laboral. En cambio Chiavenato (2.000) la define
como “el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que
lo rodea”. Segin Chiavenato para que una persona esté motivada debe
existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo
en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a
permitir que el individuo este 0 no motivado. Para mi esta interaccion lo
que originaria es la construccion de su propio significado sobre la

motivacion.
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V.

CONCLUSIONES

La variable clima organizacional se relaciona con la variable
satisfaccion laboral de la unidad educativa “los andes”, de la ciudad de
Guayaquil, 2018; realidad que se evidencia descriptivamente en la tabla 2
y que presenta en los resultados del 100,0% de los docentes coincide en
evaluar en nivel alto y en los andlisis inferenciales de la tabla 8 la
comprobacion de que tiene relacién significativa entre las variables clima
organizacional y la satisfaccion laboral con wuna correlacion positiva
media (Rho = 0,553), y un grado de significatividad de (p 0,026).

La dimension autorrealizacion no se relaciona con la variable
satisfaccion laboral de la Unidad Educativa “Los Andes”, de la ciudad de
Guayaquil, 2018; realidad que se evidencia descriptivamente en la tabla 3
y que presenta en los resultados del 6,3% de los docentes coincide en
evaluar en nivel medio y en la tabla 9 se interpreta que existe una
correlacién positiva débil ( Rho = 0,180), no existe relacion significativa
entre la dimension Autorrealizacion y la satisfaccion laboral a través del
coeficiente (p 0,505)

La dimension involucramiento se relaciona con la variable
satisfaccion laboral de la Unidad Educativa “Los Andes”, de la ciudad de
Guayaquil, 2018; realidad que se evidencia descriptivamente en la tabla 4
y que presenta en los resultados 100% de los docentes que coinciden en
evaluar en nivel alto y en la tabla 10 se interpreta que existe una
correlacién positiva media (Rho = 0,572), existiendo una relacion
significativa (p 0,020). Entre la dimension involucramiento y la

satisfaccion laboral.

La dimension monitoreo se relaciona con la variable satisfaccion
laboral de la unidad educativa “los andes”, de la ciudad de Guayaquil,
2018; realidad que se evidencia descriptivamente en la tabla 5 y que
presenta en los resultados del 12,5% de los docentes coincide en evaluar
en nivel medio y en la tabla 11 se interpreta que existe una correlacion

positiva débil (Rho = 0,397), encontrando asi que no existe una relacion
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significativa (p 0,128). Entre la dimension monitoreo y la satisfaccion

laboral.

La dimension comunicacion no se relaciona con la variable
satisfaccion laboral de la unidad educativa “los andes”, de la ciudad de
Guayaquil, 2018; realidad que se evidencia descriptivamente en la tabla 6
y que presenta en los resultados del 6,3% de los docentes, coincide en
evaluar en nivel medio y en los andlisis inferenciales de la tabla 12 la
comprobacion de la hipdtesis no existe relacion significativa (p 0,075)
entre la dimension Comunicacién y la satisfaccion laboral y una

correlacion positiva debil de (Rho=0,457).

La dimension motivacion se relaciona con la variable satisfaccion
laboral de la unidad educativa “los andes”, de la ciudad de Guayaquil, 2018;
realidad que se evidencia descriptivamente en la tabla 7 y que presenta en
los resultados una coincidencia del 100% nivel alto y en los andlisis
inferenciales de la tabla 13 la comprobacion de la hipotesis nos indica que
existe relacion significativa (p 0,019) entre la dimension motivacion y la

satisfaccion laboral y una correlacion positiva media de (Rho=0,576).
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al personal directivo de la Unidad Educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018 seguir buscando estrategias que
ayuden a mantener una satisfaccion laboral excelente en el ambito
laboral, es importante conocer que los resultados obtenidos nos indica
que hay una relacién positiva de las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, por esa razon se debe trabajar con la misma
alternativas que son de gran ayuda para la orientacion al personal y la

formacion equipo.

Se recomienda al personal directivo capacitar a sus personal docente
en el ambito educativo de manera permanente lo cual mejora la calidad de
educacion, y se incentivara al docente a un crecimiento profesional que
busca la satisfaccion laboral, lo que nos permitird cumplir con todos los
lineamientos institucionales, de esta manera la dimensién autorrealizacion
de la variable clima organizacional de la institucién educativa Los Andes

se estaria cumpliendo.

Se recomienda al personal directivo de la Unidad Educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018 a realizar diferentes actividades
de relajamiento y de participacion, antes de empezar a trabajar entre estas
dinamicas se podria utilizar la de coaching, buscando integrar a todo el
personal docente a participar y a recrearse, estas actividades ayudara al
personal directivo alcanzar las metas propuesta por la institucion en
beneficio de toda una comunidad educativa, la participacién del personal

docentes siempre sera de gran ayuda y de crecimiento laboral.

Se recomienda al personal directivo de la Unidad Educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018. Realizar el monitoreo
mensualmente, de esta manera se podra observar si se esta trabajando
adecuadamente segln las normas establecidas por la institucion, las
visitas aulicas ayudara al equipo de coordinadores a observar si las
planificaciones se estan llevando de la mejor manera y si los objetivos

propuesto se estan alcanzando en lo estudiantes, se debera culminar con
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la evaluacion, porque en los resultados obtenidos, de demostrd que hay

una correlacion positiva débil.

Se recomienda al personal directivo de la Unidad Educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018; incrementar la comunicacion
verbal constantemente con los docentes de manera que sea estd muy
fluida y clara con la finalidad de mejorar la informacion: reuniones
semanales, por via correo electrénico, actas escritos y mensajes de
WhatsApp, teniendo asi una constante comunicacién con cada una de
ellos, para que las actividades de la institucion Educativa se pueda
organizar y lograr un trabajo en equipo con toda la comunidad educativa,

asi se obtendra el éxito en cada uno de los trabajos realizados.

Se recomienda al personal directivo de la Unidad Educativa Los
Andes de la ciudad de Guayaquil, 2018 a realizar diferentes actividad
como condecoraciones, entrega de diplomas, viajes de integracion entre
otras, que tengan que ver con el reconocimiento del trabajo, con fin de
mejor cada dia mas, es importante que los directivos estén pendientes de
mantener la motivacion de los docentes ya que un trabajador que es
reconocido y valorado por lo que hace estd dispuesto a dar mas de si
dentro del puesto de trabajo, pues se siente comodo con la reciprocidad

de dar y recibir.
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Anexo N° 1: Instrumento del clima organizacional

Cuestionario para medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral
El presente cuestionario tiene como propdsito medir tu nivel de conocimiento del clima
organizacional, informacidén que es de interés para una tesis de maestria que se ejecuta en la
Universidad César Vallejo.

Lea atentamente cada item y responda con sinceridad marcando con una X)

Sexo M( )F () Edadde20a30afios () de 31 a40( ) masde 40 ().
Condicion laboral Nombramiento ()  Contrato ( ).

5. siempre 4 casi siempre | 3. a veces 2. casi nunca 1. nunca

Variable: Clima organizacional

N° | items Escala de valores
AUTORREALIZACION 5 [4 3 T2 T1
1 Tengo la oportunidad de poder progresar en la Institucién educativa. ; |
|
2 Es posible integrarme con las personas de mayor jerarquia. [ i
‘ |
3 Las actividades que realizo permiten aprender y ;
desarrollarme profesionalmente. |
4 Me siento comprometido con la institucién Educativa.
INVOLUCRAMIENTO
5 | La institucion promueve el desarrollo del personal a través de capacitaciones |
6 El director se involucra en las distintas actividades que realizamos en la
Institucién Educativa.
7 Todo el personal de la Institucién Educativa cooperamos para facilitar las
actividades.
8 Todo el  personal de la Institucién tenemos el apoyo incondicional de sus
superiores.
9 La Institucion Educativa nos permite que las actividades se hagan en forma ‘
global para que resuite mas practico |
MONITOREO
10 El director supervisa constantemente los logros que realizamos en &
Institucién.
11 Me consideran como factor clave para la Institucion Educativa
12 El director siempre me brinda su apoyo para superar los obstaculos que se J
presente.
COMUNICACION
13 La institucién fomenta y promueve la comunicacién con todo el personal.
14 La comunicacion fluye con anticipacion y adecuadamente en la Institucion
15 La comunicacién es constante entre nosotros los trabajadores y el director.
MOTIVACION
16 Existen suficientes canales de comunicacién en la Institucién Educativa.
17 La Institucién orienta y supervisa constantemente el desarrollo de mis
labores.
18 Existe una relacién armoniosa. En los grupos de trabajo que realizamos
19 Siento que tengo una buena motivacion para mejorar ef desarrollo de |as
actividades.
20 La Institucién Educativa me motiva para actualizarme constantemente en mi
trabajo.
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Anexo N° 2 Ficha técnica de la variable clima organizacional

13.

14.
15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

FICHA TECNICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE : Escala para medir el Clima Organizacional

AUTORES : Sonnia Palma

FECHA : 2015

ADAPTACION : Narcisa Calva Diaz

FECHA DE ADAPTACION : 2018

OBIJETIVO : Diagnosticar de manera individual el nivel del desarrollo del clima

organizacional en sus dimensiones , Autorrealizacion, Involucramiento,
Monitoreo , Comunicacion , Motivacion de la Unidad Educativa Los Andes

APLICACION : Docentes de la Unidad Educativa Los Andes
ADMINISTRACION : Individual

DURACION 20 minutos aproximadamente

TIPO DE ITEMS : Enunciados

N° DEiTEMS  : 20

DISTRIBUCION : Dimensiones e indicadores

1.- Autorrealizacién: 04 items

. Desarrollo
personal 1,2

. Desarrollo
profesional 3,4

2.- Involucramiento: 05 items
+  Compromiso

5,6
*  Organizacion

7,8

»  Participacion
9

3.- Monitoreo: 03 items

«  Apoyo
orientacion
11,12
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»  Evaluaciones de
trabajo 10

4 .- Comunicacion: 04 items

. Fluidez 14
+ Claridad 13

* Coherencia 15
*  Precision de la
informacion
16

5.-Motivaciéon: 04 items
. Incentivos 17
. Reconocimiento

18

*  Valoracién
19,20

Total de items: 20

EVALUACION

*  Puntuaciones

Escala Escala Escala Escala
cuantitativa cualitativa cuantitativa cualitativa
1 Casi nunca 4 Con

frecuencia
2 Ocasionalmente 5 Muchisimas
veces
3 Ordinariamente 6 Siempre

« Evaluacién en niveles por dimensidn

Escala Escala
cualitativa cuantitativa
Niveles Autorrealizacion Involucramiento Monitoreo
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo Maximo minimo Maximo minimo Maximo
NUNCA 0 4 0 © 0 3
CASI NUNCA 5 9 7 13 4 7
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A VECES 10 14 14 20 8 11
CASI SIEMPRE 15 19 21 27 12 15
SIEMPRE 20 24 28 30 15 18
Escala Escala
cualitativa cuantitativa
Niveles Comunicacion Motivacion
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo Maximo minimo Maximo
NUNCA 0 4 0 4
CASI NUNCA 5 9 5 9
A VECES 10 14 10 14
CASI SIEMPRE 15 19 15 19
SIEMPRE 20 24 20 24
Evaluacion de variable
Niveles CLIMA ORGANIZACIONAL
Puntaje minimo Puntaje Maximo
Muy bajo 24
Bajo 25 48
Regular 71
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Alto 72 95

14.

15.

Muy alto 96 120

Validacion: La validez de contenido se desarrollé a través la docente

metoddloga que actud como experto en el tema.

Confiabilidad: A través de estudio piloto el valor de Alfa
de Cronbach es de 0.960. Con respecto a la prueba item-
total los valores oscilan entre 0.958 y 0,962.
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Anexo N° 3 Base de datos de la variable clima organizacional

BASE DE DATOS
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimensién Autorrelacion | Dimension Dimension [ Dimensién Dimensién Motivacién
uonm Comunicacién

Involucramiento
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Anexo N° 4 Estadistico de fiabilidad del clima organizacional

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Escala: CLIMA ORGANIZACIONAL
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

967 20

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala siel Correlacion total  Cronbach si el

sielelementose elementoseha deelementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 69,80 252,622 ,392 870
VAR00002 70,10 243,878 477 970
VAR00003 69,20 252,400 502 968
VAR00004 69,30 246,011 ,685 967
VAR00005 70,20 261,511 180 970
VAR00006 69,70 234,900 911 ,964
VAR00007 69,40 232,933 ,889 964
VAR00008 69,90 239,656 ,831 ,965
VAR00008 69,70 238,678 ,888 964
VAR00010 69,40 232,933 888 ,964
VAR00011 70,00 257,333 279 970
VAR00012 69,60 233,600 980 963
VAR00013 69,60 228,489 958 963
VAR00014 69,90 231,878 901 ,964
VAR00015 69,80 242,622 848 ,965
VAR00016 69,70 237,567 928 964
VAR00017 69,60 231,822 ,940 ,963
VAR00018 69,70 234,456 839 965
VAR00019 69,80 236,844 834 965
VAR00020 70,20 232,178 929 964




i

Anexo N° 5 Matriz de validacién del experto del instrumento del clima organizacional

MATRIZ DE VALIDACION

TituLo pE La Tesis:_Clima Organizacional

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION OBSERVACION Y/O
Respuestas RECOMENDACIONES
RELACION RELACION RELACIO| RELACION ENTRE |
g ENTRE LA ENTRE LA N ELITEMS Y LA
s DIMENSION INDICADOR ITEMS v 1g LR Y| O oeres racuoe
S ) INDICAD
5 g E § E .E. orY
Bl ELITE
Si| NO Si| NO S N| si NO
O
Tengo la oportunidad de poder
1 Autorrcalizacié 1 progr en la Instituci / t/ 4 vV
8 = m?-hnn (Ifo“'" Lo |personal cducativa.
g— g’ hpreciacion al trabajo con| Es posiblc intcgrarme con las
= g yespecto a las personas de mayor jerarquin.
3 posibilidades 1
B'8 oo netem fevorszos v 7 ' A
nl y
/ .g g- Evfe-ion-l contingente a Las actividad quc rcalizo
tarcas ;
poermiten aprender v
g g desarrollarme P v o 7
N B3 . Desarrollo | Profesionalmente.
= - profesional Me siento compromectido con
£ _g S 3 Ia imstitucion Educativa /
31t e
= E 5 E desarrollo del personal a través
= de capacitaciones
S £ £ | nvolucramiento ) : s
- § §.0 conceptualizs a la El director se involucra en
e 5 hdentificacion y 3 las distintas > / 4
E = los actividades que realizamos cn
b § - [oleewy dmarolio dasa Ia Institucion Educativa
= PRGN Organizacion | Todo cl personal de la
g 2 L e institucion Educative
= % Hesarrollo de sus = litar las L
=3 hotividades diariss hctividedes: iz 4 /
2 %‘ [ Ralain GO0S) Todo personal de la Institucion /
e fenemos ¢l apoyo
incondicional de sus supcriores
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
OBJETIVO: Conocer el nivel del Clima Organizacional de los docentes de la Unidad educativa

Los Andes, Guayaquil 2018
DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Espinoza Salazar Liliana
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:  Doctorado

VALORACION:

e = / Tl
INADECUADO ' REGULAR /ADECUADO }

FIRMA DEL EVALUADOR
/

/
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Anexo N° 6 Instrumento de satisfaccion laboral

Variable: Satisfaccién Laboral

5. siempre | 4 casi siempre | 3. aveces 2. casi nunca 1. nunca

NO

items

Escala de
valores

1

’.!IGNIFIGACION DE TAREAS

La labor que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

2

Me siento en un ambiente de tranquilidad y armonia.

La labor que realizo es importante para la formacién de personas.

Siento que el trabajo que realizo es primordial y necesario.

CONDICIONES DE TRABAJO

En el ambiente fisico en el que trabajo me siento comodo.

6 Mi horario de trabajo me resulta flexible para realizar otras actividades.

La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizaciéon de mi labor.
8 Me siento conforme con la cantidad de horas de trabajo.
9 Existe comodidad para un buen desempefio de mis labores.

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y SOCIAL

10 Recibo buen trato por parte de la Institucién Educativa.
13 El director valora el esfuerzo que hago en mi trabajo
12 Me siento realizado profesionaimente.

BENEFICIOS ECONOMICOS

16

13 . El trabajo me permite cubrir mis necesidades econémicas.
14 Me agrada recibir trabajos de mayor esfuerzo para reconocer mis méritos.
15 Realizo actividades complementarias para equilibrar su situacién econémica
El sueldo que tengo es bastante aceptable.
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25.

26.
27.

28.

29.

30.

Anexo N° 7 Ficha técnica de la variable satisfaccién laboral

NOMBRE : Escala para medir la Satisfaccion Laboral

AUTORES : Sonnia Palma

FECHA : 2015

ADAPTACION : Narcisa Calva Diaz

FECHA DE ADAPTACION : 2018

OBIJETIVO : Diagnosticar de manera individual el nivel del desarrollo de la Satisfaccién

Laboral en sus dimensiones, Significacion de tareas, Condicién de Trabajo,

Reconocimiento Personal y Social, Beneficios Econémicos

De la Unidad Educativa Los Andes

31. APLICACION : Docentes de la Unidad Educativa Los Andes
32. ADMINISTRACION : Individual
33. DURACION 20 minutos aproximadamente
34. TIPO DE ITEMS : Enunciados
35. N°DEITEMS  : 16
36. DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores

1.- Significacidon de tareas: 04items
»  Disposici
n al trabajo
1,2

» Logracon
esfuerzo la
realizacion
de las
actividades
3

* Equidady
aporte
mental
4

2.- Condicién de Trabajo: 05

items

*  Evaluacion
de trabajo.
8,9
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EVALUACION

Puntuaciones

»  Disponibili
dad de
elementos,
materiales
6,7

e Actividad
laboral
amena 5

3.- Reconocimiento Personal y Social: 03 items

e Tendencia
evaluativa

10 0
Conoci
miento a
su
esfuerzo.
11

* Logrosy
resultados
12

4 .- Beneficios Econémicos: 04 items

. Remunerat
ivos.
13,14

. Incentivos
econémico
S por su
esfuerzo.
15,16

Total de items: 16
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Escala Escala Escala Escala
cuantitativa cualitativa cuantitativa cualitativa
1 Casi nunca 4 Con
frecuencia
2 Ocasionalmente 5 Muchisimas
veces
3 Ordinariamente 6 Siempre
» Evaluacion en niveles por dimension
Escala Escala
cualitativa cuantitativa
Niveles Significacién de Condicién de Trabajo
tareas

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo Maximo minimo Maximo

NUNCA 0 4 0 6

CASI NUNCA 5 9 7 13

A VECES 10 14 14 20

CASI SIEMPRE 15 19 21 27

SIEMPRE 20 24 28 30

Escala Escala
cualitativa cuantitativa
Niveles Reconocimiento Beneficios
Personal y Social Econémicos

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo MAximo minimo Maximo

NUNCA 0 3 0 4
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CASI NUNCA 4 7 5 9

A VECES 8 11 10 14
CASI| SIEMPRE 12 14 15 19
SIEMPRE 15 18 20 24

Evaluacion de variable

Niveles Satisfaccidén Laboral

Puntaje minimo

Puntaje Maximo

Muy bajo 0 19
Bajo 20 38
Regular 39 57
Alto 58 76
Muy alto 77 96

14. e s . . , ,
Validacion: La validez de contenido se desarroll a través

la docente metoddloga que actué como experto en el tema.
15.

Confiabilidad: A través de estudio piloto el valor de Alfa
de Cronbach es de 0.960. Con respecto a la prueba item-
total los valores oscilan entre 0.958 y 0,962.
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VARIABLE : Satisfacciéon Laboral.

Anexo N° 8 Base de datos de la variable satisfaccion laboral

BASE DE DATOS DE LA

K

1. 15 | 16
5 1 5
5 4 4
a B 4
a 3 3
a a 1
4 4 4
a 3 5
2 1 5
3 1 3
4 5 4
4 |a 3
a4 3 4
4 a4 4
5 a a
5 |4 a
5 a4 a4
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Anexo N° 9 Estadistico de fiabilidad de satisfaccion laboral

Escala: Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 1000

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

807 20

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el

Correlacion total

Alfa de
Cronbach si el

sielelementose elementoseha deelementos  elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 72,10 120,989 324 908
VAR00002 73,00 107,11 750 897
VAR00003 72,10 121211 438 808
VAR00004 72,10 121,211 438 ,808
VARD000S 73,00 103,111 857 ,893
VAR00006 73,30 120,678 196 913
VAR00007 72,90 112,322 808 897
VAR00008 72,70 122,678 340 807
VAR00009 72,90 114,322 682 ,900
VAR00010 72,70 112,456 J70 ,898
VAR00011 72,90 106,544 884 ,893
VAR00012 72,60 117,822 674 ,802
VAR00013 72,60 110,489 826 ,896
VAR00014 72,80 119,289 335 908
VAR00015 73,90 136,989 - 445 931
VVAR00016 73,20 122,844 124 914
VAR00017 72,90 104,544 888 892
VAR00018 73,00 104,444 872 893
VAR00019 73,10 109,878 684 899
VAR00020 73,50 104,722 ,880 ,893
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Anexo N° 10 Matriz de validacion de experto del instrumento de variables de satisfaccion laboral

/

MATRIZ DE VALIDACION

TiTuLO DE LA TESIS: Satisfaccion Laboral

aporte material” (2004)

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
Respuestas
= T RELACION RELACION RELACION RELACION OBSERVACION Y/O
g - E E ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE RECOMENDACIONES
2 >
g DIMENSION INDICADOR ITEMS 8 = = E = Y ey RENCAIMY| Samem s
El § g g E DIMENSION | INDICADOR RESPEUSTA
= Sl NO Sl NO SI NO Sl NO
o » La labor que realizo es
 — dt, g 1.-Disposicion  tan valiosa como v v pd il

g Palma Definié como  “lal, . . _
‘2 Y < ana0: cualquier otra..
B P al 1o en fi al
3 P a que el Me siento en un ambiente|
£ bajo p 1 lo ido de de tranquilidad y
g I f l/ v P i w4
E esfuerzo, realizaciéon, equidad | armonia.
:
g
8

~Logracon |La labor que realizo es

emocionales determinados por caracteristicas percibidas de la situacion laboral y de los

=
E
=]
=
5
g
s esfuerzo la b Nt ala
s s mportante par: /
83 8 realizacion de  ormacion de personas. v 4 = o
‘] g- las actividades
2€s
A58
= S B.-Equdady [Siento que el trabajo que A
2 a8 pporte mental  krealizo es primordial y G
g £ . v v
=28 necesario.
% ® Condiciones de trabajo. [Evaluacion de  Me siento conforme con la
F1 Palma definié al trabajo entrabajo. cantidad de horas de o o S
= funcién a la existencia o trabajo. I/
E’ predisposicion de los| iste comodidad para
elementos o disposiciones| n buen desemperio de




materiales, otras actividades.

La distribucion fisica del
ambiente de trabajo
facilita la realizacion de
mi labor.

ormativas que regulan Ia is labores. ]
ividad laboral. (2004) Disponibilidad Mi horario de trabajo me
de el resulta flexible para realizar -~

Actividad El ambiente de trabajo

aboral amena ¢4 iita 1a realizacion de

‘ | mi labor.
’ R iento  personal y|Tendencia Recibo buen trato por parte
al. valuativa He la Institucién Educativa.

Palma defini6 como: ‘I
endencia evaluativa del|

bajo en funcién all Conocimiento afE| director valora el

nocimiento propio de laku esfuerzo sfuerzo que hago en mi

rsona asociadas en el
' rabajo, con respecto a los
pogro: en el trabajo o por

mpacto de estos en resultados| Logros y
{ Me siento realizado

trabajo.

irecto” (2004) resultados.

| L

lprofesionalmente.

| emunerativos. [E| trabajo me permite
neficios econémicos. ubrir mis necesidades
'alma definié como
disposicién al trabajo en

condémicas.

I sueldo que tengo es

|



uncién a aspectos
'emunerativos y los incentivos
sconémicos como producto del
#sfuerzo a la tarea realizadas.
2004)

bastante aceptable.

Incentivos
Loonbmicos por

su esfuerzo.

Me agrada recibir trabajos
de mayor esfuerzo para

reconocer mis méritos.

ealizo actividades.
omplementarias para
quilibrar su situacién

condmica.

{

7
L gM/ -

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir Satisfaccion Laboral

OBJETIVO: Conocer el nivel de Satisfaccion Laboral de los docentes de la Unidad educativa de la ciudad de
Guayaquil Ecuador.

DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Espinoza Salazar Liliana

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:  Doctorado

VALORACION:

INADECUADO REGULAR AD%

" {%
Ul
FIRMADEL EVALUADOR

/
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Anexo N° 11 Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima Organizacién y Satisfaccion Laboral de los docentes de la Unidad Educativa Los Andes de la ciudad de Guayaquil,

2018.
Problema general | OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
GENERAL
(De qué manera el Determinar la relacion | El clima Clima Organizacional | I-Autorrealizacion Desarrollo personal Técnicas:
clima Organizacional | que existe entre el Organizacional se Desarrollo profesional | encuesta
se relaciona con la clima Organizacional | relaciona
satisfaccion Laboral y la Satisfaccion significativamente 2.-Involucramiento
de los Docentes de la | Laboral de los con la satisfaccion Compromiso Instrumentos:
Unidad Educativa de | Docentes de la Laboral de los Organizacion
la ciudad de Unidad Educativa de Docentes de la Participacion cuestionario
Guayaquil 2018 la ciudad de Unidad Educativa de 3.Monitoreo
Guayaquil ,2018. la ciudad de
Guayaquil ,2018. Apoyo orientacion
Evaluaciones de
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS 4.Comunicacion trabajo
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICA
1. ;Como se 1.-Determinar la 1.-La dimension
relaciona la relaciona de la autorrealizacion se 5. Motivacion. Fluidez
dimension dimension relaciona Claridad
autorrealizacion con autorrealizacién con significativamente Coherencia
la satisfaccién laboral | la satisfaccion laboral | con la satisfaccion Precision de la
de los docentes ? de los docentes. laboral de los informacion
2. ;, De qué manera Docentes
la dimensién 2.-Establecer la 2.-La dimension Incentivos
involucramiento se relacién involucramiento se Reconocimiento
relaciona con la Involucramiento con relaciona Valoracién

satisfaccion laboral
de los docentes ?

la satisfaccion laboral
de los docentes.

significativamente
con la satisfaccion
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3. (En qué medida la
dimension monitoreo
se relaciona con la
satisfaccion laboral de
los docente. ?

4. ;Cémo se
relaciona la
dimension
comunicacion con la
satisfaccion laboral de
los docentes?

5. {De qué manera la
dimension motivacion
se relaciona con la
satisfaccion laboral de
los docentes?

3.- Conocer la
relacion de la
dimensién monitoreo
con la satisfaccion
laboral de los
docentes.

4.-Determinar la
relacion de la
dimension
comunicacion con la
satisfaccion laboral de
los docentes.
5.-Establecer la
relacion de la
dimension motivacion
con la satisfaccion
laboral docentes

laboral.

3. La dimensidn
monitoreo se
relaciona
significativamente
con la satisfaccion
laboral.

4.-La dimension
comunicacion se
relaciona
significativamente
con la satisfaccion
laboral.

5.-La dimension
motivacion se
relacion.
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