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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente entre
el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la I.E.P Maria
Montessori, Av. Wiesse Paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018. El tipo de investigacion
a realizar fue aplicada, el disefio de investigacion no experimental, correlacional. Se utilizo
como poblacién a 30 colaboradores de la I.E.P Maria Montessori entre ellos conformados
por: (30 docentes). establecidos todos ellos en el distrito de San Juan de Lurigancho, la
confiabilidad del instrumento se obtuvo con el coeficiente Alfa de Cronbach obteniendo
resultados tales como ,801 para la variable Clima organizacional y ,709 para la variable
Satisfaccion Laboral. La recoleccion de los datos se obtuvo a través de 2 cuestionarios con
50 items para la primera dimension y 27 items para la segunda dimension con la famosa
escala de Likert. El anlisis de los datos se obtuvo un resultado sig. Bilateral de (p= 0,000
menor que 0,05) y una correlacional Rho Spearman de ,991 utilizando el programa SPSS

version 22, llegando a evidenciar los objetivos planteados.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, colaboradores,
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between the
Organizational Climate and the Labor Satisfaction of the IEP collaborators Maria
Montessori, Av. Wiesse Paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018. The type of research to
be carried out was applied, the design of non-experimental, correlational research. A
population of 30 employees of I.E.P Maria Montessori was used, among them made up of:
(30 teachers). All of them were established in the district of San Juan de Lurigancho, the
reliability of the instrument was obtained with the Cronbach's Alpha coefficient obtaining
results such as, 801 for the variable Organizational climate and, 709 for the variable Labor
Satisfaction. The data collection was obtained through 2 questionnaires with 50 items for the
first dimension and 27 items for the second dimension with the famous Likert scale. The
analysis of the data was obtained a sig result. Bilateral (p = 0.000 less than 0.05) and a
correlational Rho Spearman of, 991 using the SPSS program, version 22, reaching to show
the proposed objectives.

Keywords: Organizational Climate, Labor Satisfaction, collaborators
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1.1 Realidad problemética

Como podemos ver en la actualidad muchas organizaciones se enfrentan a muchos cambios
que se dan de manera constante a un entorno en el cual deben, de alguna manera, adaptarse
para poder subsistir. Asimismo, la globalizacion de los mercados y el desarrollo de nuevas
tecnologias y comunicaciones nos permiten identificar y desarrollar a la vez ventajas
competitivas junto con la prestacion de servicios de alta calidad que haran que las
organizaciones se mantengan en las situaciones optimas desde lo profundo de las mismas,
en donde debera existir satisfaccion por parte de los colaboradores que cause impacto en la
productividad. Segun la revista medica del instituto mexicano del seguro social del afio 2012
nos dice que las exigencias del mundo globalizado obligan a todas las organizaciones
privadas y publicas a cumplir estandares mundiales de calidad, como sucede en la prestacién
de servicios en el sector salud. Como parte de estas exigencias, las organizaciones estan
obligadas a mostrar un mayor interés en la calidad de la vida laboral del personal, a diferencia
de afios pasados cuando a los administradores solo les importaba basicamente el
rendimiento, sin considerar el conjunto de sentimientos y emociones favorables y
desfavorables con el cual los trabajadores valoran su trabajo, ya que desempefia un papel
importante en su vida, a la vez que pasan la mayor parte de su tiempo en la organizacion
donde laboran.

Hoy en dia en nuestro pais podemos ver que las organizaciones llegan a presentar un cambio
progresivo para bien de las mismas pero con respecto al sector educacion podemos decir que
el capital humano de este se encuentra en una incognita por saberse los motivos de la falta
de compromiso con las instituciones educativas pues para ello el personal directivo a cargo
debe encontrarse altamente preparado en muchos aspectos del sector en donde se presta
servicios para poder asi entrelazar, de alguna manera, educacion y medio productivo.
Asimismo, los directivos encargados del capital humano deben gerenciar diversos hechos
educativos con criterios de liderazgo, para poder lograr asi, mejora en la calidad
institucional. Segun el diario el Comercio en marzo del 2017 menciona que
las grandes empresas peruanas, con mas de 24 afios de trayectoria aproximadamente, poseen
practicas de gestion de personas de organizaciones de primer mundo. En el caso de las
trasnacionales, estas importan culturas que exigen indices de satisfaccion del trabajador por

encima del 85% y en las empresas medianas, a diferencia de las grandes organizaciones, el


http://elcomercio.pe/zona-ejecutiva/negocios/netflix-6-lecciones-definir-cultura-exito-noticia-1981422
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peso de las &reas de recursos humanos es menor, por lo tanto solo hay pago de planillas.
Esta tesis de investigacion se ha visto envuelta en una realidad en la cual se aprecié que los
colaboradores estaban ejerciendo su deber de una manera en que la calidad de servicio
disminuyo rotundamente a comparacion a los afios anteriores tal es asi que hasta el libro de
reclamaciones de la I.E.P Maria Montessori es exigida de manera continua generando asi
controversia e incognita por saber a qué se debe la falta de compromiso por parte de los
colaboradores.

En esta tesis parte de la idea de como el centro educativo privado Maria Montessori de San
Juan de Lurigancho, llega a saber si el Clima Organizacional tubo, de alguna manera relacion
con la satisfaccion laboral de los colaboradores de esa institucion y asi llegar a saber si el
clima organizacional y la satisfaccion laboral que tienen los trabajadores se correlacionan o
no para el bien de la misma, generando, asi como resultado dichos beneficios de la relacion

de las variables.

1.2 Trabajos Previos
Dentro de los siguientes antecedentes que corroboraran con dicha investigacion tenemos

investigaciones nacionales e internacionales tales como:

Antecedentes nacionales

Vallejos (2017). Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Microred de
Salud San Martin de Porres 2017. Universidad Cesar Vallejo. Tesis para optar el grado
académico de maestria en Gestion de los Servicios de Salud: En la siguiente tesis propuesta
por la autora nos habla sobre su objetivo general el cual fue el de determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Microred de Salud San
Martin de Porres en el afio 2017. El disefio de investigacion planteado fue el de tipo
descriptiva, no experimental, la poblacion obtenida fue el de 119 trabajadores,
correspondientes a la Microred de Salud San Martin de Porres en el afio 2017. Los autores
de cada dimension usado por la autora son Yussef (2014) para la Variable Clima
Organizacional en su modelo EDCO el cual sirvi6 para la variable ya mencionada y para la
variable Satisfaccion Laboral se utilizd al MINSA con un cuestionario fundamental que daba
rigidez a la segunda variable. El instrumento usado por la autora fue el cuestionario y el

programa o herramienta con el que se logro procesar los datos fue el SPSS y el Excel de lo
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cual se llegaron a las siguientes conclusiones relevantes, que existe una relacion altamente
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Microred de Salud
San Martin de Porres 2017 dandonos primeramente resultados de alfa de Cronbach de ,894
para la variable Clima Organizacional y ,915 para la variable Satisfaccion Laboral ademas
el resultado obtenido mediante el coeficiente Rho de Spearman indica que hubo un resultado
de 0.701 esto demuestra que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra
en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000.

El presente trabajo aporto en mi tesis el tener un mejor conocimiento a la hora de realizar

una mejor interpretacion de la tabla de resultados con las hipotesis incluidas.

Moreno & Moreno (2017). Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Empresa Industrial Duropal S.A.C. Universidad Nacional
Agraria La Molina. Tesis para optar el titulo de Ingeniero en Gestion Empresarial: En la
siguiente tesis propuesta los autores nos indican que tienen como objetivo general el de -
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Industrial Duropal S.A.C. El tipo de investigacion que se usé fue
el enfoque cuantitativo de tipo Descriptivo-Correlacional. En tesis propuesta se utilizé a la
autora Palma (2004) para la primera variable la cual es Clima Organizacional con la Escala
de Clima Laboral CL — SPC y para la segunda variable la cual es Satisfaccion Laboral se
volvié utilizar a Palma (2005) con el instrumento de la escala de Satisfaccion Laboral. La
poblacion usada fue un total de 21 trabajadores dependientes. Para poder obtener la
informacion se ha utilizado como instrumento la encuesta y los programas para el respectivo
procesamiento de datos fue el programa Excel y el SPSS para la realizacién de la prueba de
hipétesis. De la investigacion realizada se obtuvo como conclusién que existe una relacion
directa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral puesto que la Variable Clima
Organizacional obtuvo un Alfa de Cronbach de ,953 y la Variable Satisfaccion Laboral
obtuvo un total de ,864 dando por finalizado una correlacién de Pearson de ,555.
Estableciendo asi que de esta manera la relacion entre la variable independiente y
dependiente de los colaboradores de la empresa Duropal S.A.C. se correlacion entre si, por
consiguiente, este resultado hace que se rechace la hipétesis nula.

El siguiente trabajo aporto en mi tesis a tener un mejor conocimiento sobre el instrumento

de Palma (2005) para la variable Satisfaccion Laboral.
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Quispe (2015). Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Asociacion para
el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Universidad Nacional José
Maria Arguedas. Tesis para optar el titulo profesional de licenciado en Administracion de
Empresas: en la siguiente tesis propuesta el autor toma como objetivo general el de
determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. En la siguiente
tesis se menciono al autor Chiavenato (2007) para la variable Clima Organizacional y para
la segunda variable la cual es Satisfaccion Laboral se utilizé a Robbins y Judge (2009).Se
us6 como disefio de investigacion el no experimental — transeccional — descriptivo —
correlacional. Se us6 como poblacion a 30 trabajadores, tanto jefes y empleados, de la
asociacion para el desarrollo en Apurimac. El instrumento a usarse fue el de la encuesta y
para el analisis de los resultados se utilizé en programa SPSS por ser de mayor confiabilidad
para el autor y con ello se llegd a la conclusién de que siendo el objetivo general determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Asociacién para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Sometidos al coeficiente de
Spearman evidencian una correlacion de 0,652 con un Sig. Bilateral (0.000 < 0.05). Lo que
significa que existe relacion positiva moderada entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Asociacién para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015.
Por tanto, se considera comprobada la hipotesis general.

Este proyecto de investigacion contribuyo con mi tesis a tener un mejor conocimiento sobre
las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral las cuales se mencionan en mi

investigacion.

Antecedentes internacionales

Rios (2014). Satisfaccion laboral y su influencia en el clima organizacional, del
personal del &rea administrativa de empresa eléctrica municipal, ubicada en la cabecera
departamental de Huehuetenango. Universidad Rafael Landivar. Tesis para obtener el titulo
de psicologa industrial/organizacional en el grado académico de licenciada: en la siguiente
tesis presentada vemos como el autor toma como objetivo general el de determinar si la
satisfaccion laboral influye en el clima organizacional del personal del area administrativa
de la Empresa Eléctrica Municipal, ubicada en la Cabecera Departamental de
Huehuetenango. En esta tesis la autora toma como referencias a Landy y Conte (2005) para

la variable Clima Organizacional y para la segunda variable la cual es Satisfacciéon Laboral
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se utiliz6 como referencia a Chiavenato (2000). Esta tesis es descriptiva correlacional y La
poblacion de esta investigacion estd conformada por 28 empleados del departamento de
empresa eléctrica municipal que oscilan entre los 22 a 52 afios. Se utilizé como instrumento
de medicion la encuesta de satisfaccion laboral y la escala auto aplicable de clima
organizacional de los cuales se llegd a la conclusion de que se determiné de acuerdo al
estudio que existe una relacion bastante acertada entre el nivel de satisfaccion laboral y el
clima organizacional con una correlacion del 0.99, en el personal del area administrativa de
empresa eléctrica municipal de Huehuetenango, pues al aumentar una de las variables
inminentemente aumenta la otra, demostrando que existe una correlacion positiva.

Esta tesis aportd en mi investigacion citas de algunos autores los cuales pude implementar
con éxito en mi tesis propuesta.

Sierra (2015). Satisfaccién laboral y clima organizacional percibido por docentes de
instituciones de la iglesia adventista del séptimo dia de la union colombiana del sur.
Universidad de Montemorelos. Tesis para obtener el grado de maestria en educacion: en esta
tesis presentada por el autor nos toma por objetivo general el de encontrar la relacién entre
la satisfaccion laboral y el clima organizacional percibido por los docentes de las
instituciones adventistas de la Union Colombiana del Sur en el afio 2014. La investigacién
planteada tuvo un solo autor para ambas variables de Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral el cual es Campos (2013) del cual se utilizd su instrumento de medicion para ambas
variables. la investigacion es de tipo correlacional y se us6 una poblacion total de los 109
docentes y se obtuvo como conclusién que luego de realizar los analisis pertinentes, se puede
concluir que existe una correlacion alta entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional
percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la Union
Colombiana del Sur ya que se utilizé el coeficiente de correlacion en donde los resultados
obtenidos fueron de ( r = 0.616, p = 0.000) por lo tanto se rechaza la hipotesis nula. Se
observé que las variables género, tipo de contratacion, grado de escolaridad y edad no son
predictoras de la satisfaccion laboral o el clima organizacional percibido; sin embargo, el
nivel donde se desempefia puede ser predictor de la satisfaccion laboral, mas no del clima
organizacional.

Esta tesis aportd en mi investigacion la manera de como poder realizar la discusion de mi

tesis y como basarme en las conclusiones y recomendaciones.
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Bueso (2016). La relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral
en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte. Universidad Tecnoldgica de
Honduras. Tesis para obtener el titulo de Maestria en Direccion de Recursos Humanos: en
la siguiente tesis presentada, el autor toma como objetivo general el de determinar la relacion
que existe en el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de mandos
medios (operativos/administrativos) y auxiliares de Industrias el Calan en la zona Norte. En
la tesis propuesta, la autora toma como referencia para la primera variable la cual es Clima
Organizacional a Caravelo (2004) y para la segunda variable la cual es Satisfaccion Laboral
a Caballero (2002). El enfoque de la investigacion es correlacional y se us6 una poblacion
finita de 21 empleados, el instrumento de medicion es el cuestionario de los cuales se obtuvo
como conclusién que el alfa de Cronbach del clima organizacional es .865 y de la segunda
variable que es satisfaccion laboral dio un resultado de .855, ademéas ambas variables
tuvieron una correlacion positiva considerable al obtener un resultado de .807 con un sig.
Bilateral de (0.000 < 0.05). por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la general. Por
lo tanto, como se puede determinar si hay mejor clima organizacional, también mejora la
satisfaccion laboral de los empleados, por lo cual, es bueno mantener un clima laboral
favorable, porque hay una mayor captacion y retencién del talento humano.

Este proyecto de investigacion aportd en mi tesis una mejor captacion sobre el coeficiente

alfa de Cronbach, ademas de apoyar con algunas series metodoldgicas importantes.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Clima organizacional
Litwin & Stringer (1968) De las multiples respuestas y las diferentes percepciones que
globaliza al Clima Organizacional se producen en una gran diversidad de factores,
relacionados con las practicas de direccién (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
etc.) y el liderazgo; con préacticas de direccidn (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
etc.); el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema medio de comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones, interaccion entre sus miembros, etc.) y aspectos de
tipo econdmico (remuneracion, sistemas de incentivos, apoyo social) estas son las que
inciden con la conducta en el trabajo.

Litwin & Stringer (1968) definen el clima Organizacional como: Percepcion que

tienen los trabajadores sobre el sistema formal, el estilo informal de los gerentes y
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otros importantes factores que influyen en sus creencias, actitudes, valores y
motivaciones. un conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo,
percibidas directa o indirectamente por las personas que trabajan en la organizacién

y que influyen su motivacion y comportamiento. (Montoya et al., 2016, p. 5)

Se establecieron nueve factores que, a pedido de los autores, recalquen en la generacion del

Clima Organizacional: conflictos e identidad, relaciones estructura, responsabilidad,

recompensa, estandares, desafios, cooperacion.

A continuacion, se realizaran una breve descripcion de lo que es cada uno de ellos:

Las 9 dimensiones dadas por Litwin & Stringer son:

1.

Estructura:

Litwin & Stringer (1968) nos dicen que la estructura es: “Apreciacion sobre normas,
politicas y procedimientos que se debe cumplir para la realizacion de las labores”.
(Montoya et al., 2016, p. 8).

Responsabilidad

Litwin & Stringer (1968) nos dicen que la responsabilidad es: “Nivel de autonomia
en la toma de decisiones con respecto a las tareas realizadas que puede adquirir un
trabajador.” (Montoya et al., 2016, p.8).

Recompensa
Litwin & Stringer (1968) nos dicen que la recompensa es: “Percepcion sobre si existe

equidad en el sistema de promociones y remuneraciones.” (Montoya et al., 2016,

p.8).

Riesgo
Litwin & Stringer (1968) nos dicen que el riesgo es: “Percepcion sobre la dificultad

que presentan las labores asignadas.” (Montoya et al., 2016, p.8).

Calidez
Litwin & Stringer (1968) nos dicen que la calidez es: “Relaciones interpersonales
que se establecen entre compaieros de trabajo y también a nivel jerarquico.”

(Montoya et al., 2016, p.8).
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6. Apoyo
Litwin & Stringer (1968) nos dicen que el apoyo es: “Sentimiento de colaboracion
que se percibe dentro de la empresa, tanto entre pares como en los niveles superior e
inferior.” (Montoya et al, 2016, p.8).

7. Normas
Litwin & Stringer (1968) nos dicen que las normas son: “Percepcion sobre el interés
que pone la empresa en el cumplimiento de normas, de procedimientos, politicas y

pautas de rendimiento.” (Montoya et al, 2016, p.8).

8. Conflicto
Litwin & Stringer (1968) nos dicen que el conflicto es: “Percepcion del trabajador
sobre las formas y los mecanismos que se implementan para la resolucion de
conflictos dentro de la organizacion y la manera de confrontarlos.” (Montoya et al,

2016, p.9).

9. ldentidad
Litwin & Stringer (1968) nos dicen que la identidad es: “Sentimiento de pertenencia

a la organizacion y al grupo de trabajo.” (Montoya et al, 2016, p.9).

Likert (1961). Lo que nos indica este autor es que: tanto el clima
organizacional como las percepciones compartidas que tienen las partes de una
organizacion acerca de los procedimientos organizacionales, tales como el estilo de
liderazgo, las politicas, las relaciones interpersonales; por lo cual se concluye que el
comportamiento encargado por los colaboradores depende directamente del
comportamiento administrativo y sus condiciones organizacionales percibidas (p.
187).

Teoria del clima organizacional de Likert

Para Likert, podemos ver que ha disefiado tres tipos de dimensiones las cuales nos ayudaran
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a determinar las caracteristicas de una organizacion; estas son: las variables causales, las

variables intermediarias y las variables finales.

Variables causales: Se definen como aquellas variables
independientes que nos ayudan a identificar cual es el sentido en que una
organizacion cambia de modo positivo 0 negativo, asi como los resultados que se
llegan a obtener de esta. Por otro lado, también podemos decir que no incluyen mas
que las variables independientes susceptibles de sufrir un cambio proveniente de la
organizacion de los autores de esta. Podemos ver que dentro de las variables causales
se vislumbran las reglas, la organizacion y su administracion, competencia y
actitudes, decisiones. (Likert, 1961, pp. 28).

Variables intermediarias: Likert (1961) “Se logra ver que estas variables reflejan
el estado interno y la salud de una organizacion, como por ejemplo se encuentran:
los rendimientos, las motivaciones, comunicacion y la toma de decisiones, las
actitudes”. (p. 28).

Variables finales: Likert (1961) “Se llega a saber que estas son variables
dependientes que resultan del efecto unido de las 2 variables ya suscitadas. Estas
variables estan destinadas a reflejar los resultados dados por la empresa, como, por
ejemplo: la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las perdidas”.

(p.28).

Brunet (1997). Nos dice que para obtener un mejor funcionamiento de una organizacion es
importante examinar cuales son las percepciones que el colaborador tiene de las estructuras
y procesos que se efectian en el medio laboral en el que se desenrolla, ya que de ello
dependera en gran manera su modo de comportamiento. Podemos observar que al haber
examinado las distintas dimensiones de la percepcion del colaborador en el ambiente laboral
se puede determinar la diversidad de los estimulos que actdan sobre él en el mundo del
trabajo y que personifica su situacion laboral, este medio, se nombra el clima organizacional.
Como podemos ver este autor testifica que para calcular el clima de una organizacion es

imprescindible cerciorar que el instrumento de medicion de la variable vislumbre por lo
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menos, cuatro dimensiones:

1. Autonomia Individual: Brunet (1997). Nos dice que: “Esta dimension envuelve
la rigidez de las leyes de la organizacion, la independencia de los individuos y la
responsabilidad. El aspecto fundamental de esta dimension es la buena posibilidad
del sujeto de ser su propio jefe y de guardar para €l mismo un cierto significado de
toma de decisiones”. (p. 45).

2. Grado de estructura que impone el puesto: Brunet (1997) nos dice que: “En
esta dimension podemos observar que mide el grado al que los métodos y los
individuos de un trabajo se constituyen y se comunican a los colaboradores por parte
de los jefes superiores”. (p. 45).

3. Tipo de recompensa: Brunet (1997) nos dice que: “Se manifiesta principalmente
en los aspectos que conlleven a términos de dinero y maultiples oportunidades de
promocién con el colaborador”. (p. 45).

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo: Brunet, L (1997) nos dice que: “En este
contexto se observa y se dice que estos términos se refieren al apoyo y al estimulo
que un colaborador coge de su lider”. (p.45).

Satisfaccion laboral

Palma (2005) nos dice que la satisfaccion laboral se define como “la disposicion o

tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional”. (Campos et al., 2016, p. 23).
la satisfaccion laboral se define como la disposicién o tendencia relativamente estable hacia
el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.
Estas actitudes son basadas desde el ambiente de trabajo donde se desenvuelve, se relaciona
directamente con el desempefio, ya que un trabajador feliz es un trabajador productivo.
Sonia Palma tiene 4 dimensiones y estas se clasifican en:

e Significacién de la Tarea

Palma (2006) nos dice que la Significacion de la tarea es: “Disposicion al trabajo en

funcidn a atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo,

realizacion, equidad y/o aporte material.” (Campos et al., 2016, p. 23).
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e Condiciones de Trabajo
Palma (2006) nos dice que las Condiciones de Trabajo son: “Evaluacion del trabajo
en funcidn a la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones, normativas

que regulan la actividad laboral.” (Campos et al., 2016, p. 23).

e Reconocimiento Personal y/o Social

Palma (2006) nos dice que el Reconocimiento Personal y/o Social son: “Tendencia
evaluativa del trabajo en funcion al reconocimiento propio o de personas asociadas
al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos en

resultados indirectos.” (Campos et al., 2016, p. 23).

e Beneficios Economicos
Palma (2006) nos dice que los Beneficios Econdmicos son: “Disposicion al trabajo
en funcién a aspectos remunerativos o incentivos econémicos como producto del

esfuerzo en la tarea asignada.” (Campos et al., 2016, p. 23).

Robbins (2004). Nos dice que la satisfaccion laboral es la percepcion que tiene el trabajador
sobre su centro de trabajo. Con esto podemos decir que se observa en los efectos del
rendimiento de los trabajadores, las consecuencias que la satisfaccién laboral causa en la
productividad, el ausentismo y la rotacion del personal afecta en si a toda la organizacion.
La importancia de la satisfaccion laboral:

Lo que plantea Robbins es que la satisfaccidn laboral es relevante por tres simples razones,
ya que:

Como se verd, existen evidencias de que los colaboradores insatisfechos faltan al trabajo con
mayor frecuencia y suelen recurrir al dichoso renuncio.

Podemos ver ademas que se ha confirmado de que los colaboradores satisfechos disfrutan
de agradable salud y viven mas afios de vida.

La satisfaccion laboral se ve reflejada en la vida personal del colaborador.

La satisfaccion laboral segin Robbins tiene 3 dimensiones y estas son:
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Productividad

De entre los primordiales objetivos de cada organizacion se puede ver que resalta mas el de
obtener un logro Optimo de una elevada productividad, teniendo ademas con ello un
concepto el cual es motivo de estudio por el comportamiento organizacional, tomando en
cuenta el acontecimiento del factor humano en la misma, es decir al personal. La
productividad es la relacidn que existe entre un resultado final, productivo o servicio, de una
organizacion y los recursos que se han tenido que utilizar para lograr estos dichosos
resultados, tomando muy en cuenta, una apretada relacion con la eficacia y la eficiencia
cotidianas por la empresa y, ademas, como resultante de estas, con su buena efectividad. (p.
40).

Rotacion

En este punto se hablara de que la rotacion de personal es una de las técnicas de capacitacion
gerencial en el cual se incluye el movimiento de un sujeto de un departamento a otro,
trasladandolo asi para poder ampliar su experiencia, vivencia y nivelar cuéles son sus puntos
fragiles o enérgicos. Se considera que este punto es la incertidumbre del personal que hay

entre una organizacion y su ambiente o clima. (p. 42).

Ausentismo

Estas vendrian a ser las faltas o inasistencias de los colaboradores al centro de trabajo. En
sentido mas complejo podemos decir que es la sumatoria de las fases en que, por
consiguiente, los colaboradores se atrasan o llegan a faltar al centro de labor en la
organizacion. Por lo tanto, es la sumatoria de los momentos en que los colaboradores de la
organizacion estan lejanos del trabajo, ya sea por inasistencia o por retraso, debido a la
ocasion que se amerite de algin motivo. Es decir, es el conjunto de ausencias por parte de
los colaboradores de un definitivo centro de labor, siendo estas, justificadas o no (p. 45).
Segun la Real Academia Espafiola el termino ausentismo tiene un sinénimo denominado
absentismo que significa: el abandono habitual del ejercicio de funciones y de deberes

oportunos de un cargo o area.

Locke (1976) plantea que la satisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre
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lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que obtiene realmente, mediada por la

importancia que para el tengan estas consecuencias. Lo anterior se traduciria en que

a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que obtiene, mayor seria la satisfaccion.

Locke define entonces la satisfaccion laboral como

(13

...una respuesta emocional

positiva o placentera resultado de la apreciacion subjetiva de las experiencias
laborales del individuo”. (Ruiz et al., 2009, p. 14).

Locke, intentd de alguna manera identificar y verificar las dimensiones de las que pendia la

Satisfaccion Laboral, razon que ésta deriva de un conjunto de factores ligados, de alguna

manera, al trabajo. Esto hizo que agrupara cualidades en donde las caracteristicas del trabajo

mismo Yy las propias de cada trabajador determinaran la respuesta de ésta hacia distintos

aspectos de trabajo. Dichas caracteristicas las catalogé como:

Satisfaccion con el trabajo: Aqui se integra la atraccion intrinseca al trabajo, posibilidades

de éxito, reconocimiento del mismo, ascenso, aprendizaje, etc.

Satisfaccion con el salario: Locke (1976) define esta dimension como todo
aquello que: Se debe considerar la forma en como el dinero es distribuido
(equidad). Hace mencion a que la satisfaccion con las remuneraciones depende
de la diferencia entre el valor asignado al trabajo y el pago recibido, mientras que
la teoria de la equidad los individuos comparan sus aportaciones individuales y
los beneficios que reciben con los de otros y responden eliminando cualquier
desigualdad. (Ruiz et al., 2009, p. 27).

Satisfaccion con las promociones: Locke (1976). define esta dimensién como:
“Incluye oportunidades de formacion 0 bases de apoyo para una posterior
promocion”. (Ruiz et al., 2009, p. 27).

Satisfaccion con el reconocimiento: Locke (1976). define esta dimension como
todo aquello que: “Incluye las aprobaciones, elogios, y cuan loable resulta un
trabajo ejecutado, asi como también las criticas respecto al mismo. Este punto es
uno de los elementos o factores mas mencionados como causa de satisfaccion e
insatisfaccion”. (Ruiz et al., 2009, p. 28).

Satisfaccion con los beneficios: Locke (1976). define esta dimension como:
“beneficios tales como pensiones, seguros médicos, vacaciones, primas”. (Ruiz
etal., 2009, p. 28).

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: Locke (1976). Define esta

dimension como: “Aspectos de las condiciones laborales importantes y
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necesarias para el individuo; flexibilidad de horario, de descansos, ambientes
laborales éptimos™. (Ruiz et al., 2009, p. 28).

e Satisfaccion con la supervision: Locke (1976). Define esta dimension como
todo aquello que: “Incluye las capacidades técnicas y administrativas, asi como

cualidades a nivel interpersonal”. (Ruiz et al., 2009, p. 28).

e Satisfaccion con los colegas de trabajo: Locke (1976). Define esta dimension
como toda: “Caracterizada por competencias entre compafieros, apoyo Yy
amistades entre los mismos”. (Ruiz et al., 2009, p. 28).

e Satisfaccion con la compafia y la direccion: Locke (1976). Define esta
dimension por lo que: Se destaca en este item las politicas de beneficios y
salarios. La empresa determina en el trabajo el grado de responsabilidad, la carga
laboral, las oportunidades de promocion, la cantidad de aumento y las
condiciones de trabajo. De hecho, la organizacién posee mayor control sobre
estos factores que el supervisor inmediato del empleado, por lo que dependera de
la empresa el modificar algunos aspectos en beneficio del trabajador. (Ruiz et al,
2009, p. 28).

1.4 Formulacion del problema
Problema General
» ¢ Qué relacidn existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse Paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018?

Problemas Especificos

» ¢ Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la Significacién de la tarea de
los colaboradores de la I.LE.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018?

> ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y las Condiciones de Trabajo de
los colaboradores de la I.LE.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018?

» ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el Reconocimiento de los

colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de
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Lurigancho - 2018?

> ¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y los Beneficios Econdmicos de
los colaboradores de la I.LE.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018?

1.5 Justificacion del estudio

Justificacion Tedrica

Dada la importancia que tuvo para el estudio desarrollar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Instituto Educativo Privado Maria Montessori
se justificd, que hoy en dia, la excelente manera de poder mejorar las organizaciones es
perfeccionar los métodos dentro de los cuales se desenvuelven las personas; otro caso es que
con los numerosos rumbos administrativos el factor humano es primordial para el desarrollo
organizacional. De alli que, esta investigacion se justifica por su atribucién tedrica en donde
se hallan inmersas las variables ya mencionadas, objetos de estudio, que presentan diferentes
tendencias, enfoques y posiciones, las cuales se brindan a los que pudieran estar enfocados

en la misma materia.

Justificacion Practica

Para poder llegar a un mejor estudio y desde un punto de vista mas practico, se demostrara
porque los datos procedentes del estudio propuesto aportaran indagacion referida a las
variables presentadas, ofreciendo asi, a los directivos, recomendaciones y conclusiones
concretas oportunas que les permitan cambiar, optimizar o mantener las condiciones

laborales de los colaboradores, bajo un clima de paz en el trabajo.

Justificacion Metodoldgica

Metodoldgicamente, se justifica porque se aportaran con instrumentos validos y confiables
los cuales tendran que ser observados por otros intelectuales para medir las variables que
son similares, asi como también servird de antecedente de futuras investigaciones

relacionados con esta temética.

Justificacion Social
En un nivel social el estudio se justifica ya que las conclusiones y recomendaciones

exhibidas ofreceran alternativas de solucion para mejorar el nivel de clima organizacional y
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satisfaccion laboral por parte de los colaboradores, lo cual conllevara a la optimizacion del
mejoramiento del Instituto Educativo Privado Maria Montessori.

1.6 HipOtesis
Hipotesis General

» Existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse Paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018.

Hipotesis Especificas

» Existe relacion entre el Clima Organizacional y la Significacién de la tarea de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018.

» Existe relacién entre el Clima Organizacional y las Condiciones de Trabajo de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018.

» Existe relacion entre el Clima Organizacional y el Reconocimiento de los
colaboradores de la I.LE.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018.

» Existe relacion entre el Clima Organizacional y los Beneficios Economicos de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de
Lurigancho - 2018.

1.7 Objetivos

Objetivo General
» Determinar la relacion existente entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse Paradero 5

San Juan de Lurigancho - 2018.

Objetivos Especificos
» Determinar la relacion existente entre el Clima Organizacional y la Significacion de
la tarea de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5
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San Juan de Lurigancho - 2018.

Determinar la relacion existente entre el Clima Organizacional y las Condiciones de
Trabajo de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5
San Juan de Lurigancho - 2018.

Determinar la relacion existente entre el Clima Organizacional y el Reconocimiento
de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan
de Lurigancho - 2018.

Determinar la relacion existente entre el Clima Organizacional y los Beneficios
Econdmicos de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero
5 San Juan de Lurigancho - 2018.



II. METODO
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2.1 Disefio de investigacion

El tipo de investigacion para esta tesis fue la aplicada pues busca la
generacion de conocimiento con aplicacion directa a los problemas de la sociedad o el sector
productivo. Esta se basa fundamentalmente en los hallazgos tecnologicos de la investigacion

bésica, ocupandose del proceso de enlace entre la teoria y el producto.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionaron que: “La investigacion es un
conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de
un fenémeno o problema”. (p. 4)
El disefio de la investigacion es no experimental

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionaron: “Investigacion no
experimental son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables
y en los que sélo se observan los fendémenos en su ambiente natural para analizarlos”
(p. 152).

El nivel de esta investigacion fue la descriptiva, correlacional

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionaron que con la investigacion
descriptiva: “se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un analisis”. (p. 92)

Para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) mencionaron que: “los estudios
correlacionales, al evaluar el grado de asociacion entre dos 0 mas variables, miden
cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la

vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hipdtesis sometida a prueba” (p.152,

154).

o1

02
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Denotacion:
m = Muestra V1 =Clima Organizacional
V2 = Satisfaccion laboral r = Relacion entre variable.

El enfoque para esta investigacion fue cuantitativo.

Para Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) mencionaron que este enfoque:
“Utiliza la recoleccidon de datos para probar hipotesis con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y

probar teorias”. (p. 4).



2.2 Variables, Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion del Clima Organizacional
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Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Medicién
Conceptual Operacional
El clima organizacional Estructura Apreciacion sobre normas, 1-8
tiene 9 dimensiones los politicas y procedimientos.
mismos  que  seran
Litwin, G & Stringer, R medidos con una Responsabilidad Nivel de autonomia en la toma de 9-15
(1968) definen el Clima encuesta. decisiones.
Organizacional  como: Ordinal
“Percepcion que tienen Recompensa equidad en el sistema de 16 -21
los trabajadores sobre el promociones. El inventario esta
Clima sistema formal, el estilo compuesto por 50
Organizacional informal de los gerentes Riesgo dificultad que presentan las 22-26 reactivos de opcion
y otros importantes labores. multiple:
factores que influyen en
sus creencias, actitudes, Calidez Relaciones interpersonales entre 27-31 1 = Totalmente de
valores y motivaciones. comparieros. acuerdo.
un conjunto de 2 = De acuerdo.
propiedades medibles del Apoyo Sentimiento de colaboracion. 32-36 3 = Ni de acuerdo ni
medio  ambiente  de en desacuerdo.
trabajo, percibidas Percepcion sobre el interés que 37-42 4 = En desacuerdo.
directa o indirectamente Normas pone la empresa en el 5 = Totalmente en
por las personas que cumplimiento de normas desacuerdo.
trabajan en la
organizacion y  que Conflicto . Percepcion del trabajador sobre 43 - 46
influyen su motivacién y la resolucion de conflictos.
comportamiento”
Sentimiento de pertenencia a la 47 - 50
Identidad

organizacion

Fuente: adaptado de Litwing, G & Stringer, R (1968)



Tabla 2

Operacionalizacion de la Satisfaccion Laboral
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicién
La satisfaccion Laboral  Significacion de la Disposicion al trabajo en 1-8
tiene 4 dimensiones los Tarea funcion a atribuciones. Ordinal
mismos que  seran
La satisfaccion laboral medidos con  una El inventario esta
se define como: “la encuesta. compuesto por 27
disposicion 0 Condiciones de Evaluacion del trabajo en 9-17 reactivos de
tendencia Trabajo funcion a la existencia o opcién mdltiple:
relativamente estable disponibilidad de elementos.
Satisfaccion hacia el trabajo, 1 = Totalmente de
Laboral basada en creencias y acuerdo.
valores desarrollados a 18 -22 2 = De acuerdo.
partir de su Reconocimiento Tendencia evaluativa del 3 = Ni de acuerdo
experiencia Personal y/o Social trabajo. ni en desacuerdo.
ocupacional.” (Palma, 4=En
2005) desacuerdo.
5 = Totalmente en
desacuerdo.
Beneficios Disposicion al trabajo en 23-21
Econdémicos funcion a aspectos

remunerativos

Fuente: adaptado de Palma, S (2005)
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2.3 Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacién
La poblacion que se estudid estuvo constituido por 30 docentes de la institucion educativa
privada Maria Montessori ubicada en la Av. Wiesse del paradero 5, del distrito de San Juan

de Lurigancho que oscilan entre los 25 a 60 afios de edad.

2.3.2 Muestra

“Una muestra es un subgrupo de la poblacion, y para seleccionar una muestra deben
delimitarse las caracteristicas de la poblacion” (Sudman, 1976, citado en Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010 p.28).

En el presente trabajo de investigacion no se considerd una muestra, ya que la poblacion a
la que se va a investigar es demasiado pequefia, por ende, se decidi6 tomar toda la poblacién

para la investigacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiablidad

2.4.1 Técnica de recoleccion de datos:
Arias (1999), menciona que “las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas de
obtener informacion” (p. 53). En este proyecto de investigacion se utilizara la técnica

encuesta.
2.4.2 Instrumento de recoleccién de datos:

En base a la técnica ya indicada se implementaron dos instrumentos uno para cada variable
denominado el cuestionario de escala de tipo Likert, preguntas a ser dispuestas de acuerdo a
opiniones de los colaboradores, este instrumento sera construido en relacion con los

procedimientos de la Operacionalizacion de las variables.
La escala y valores para este instrumento son:
Totalmente de acuerdo. (1)

De acuerdo (2).

Ni en acuerdo ni en desacuerdo. (3)
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En desacuerdo (4)

Totalmente en desacuerdo. (5)

FICHA TECNICA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Nombre: organizational climate questionnaire (ocq).

Objetivos: el siguiente test tiene como finalidad diagnosticar de manera individual el nivel

del clima organizacional de los colaboradores del 1.E.P. Maria Montessori.
Autores: George Litwin y Robert Stringer.

Adaptacion: adaptado por Ivan Coronel Angulo.

Administracion: individual.

Duracion: 20 minutos.

Sujetos de aplicacion: 30 docentes del 1.E.P. Maria Montessori que oscilan entre la edad de

25 hasta los 60 afios.

Técnica: Test y/o cuestionario, Observacion.

FICHA TECNICA DE LA SATISFACCION LABORAL
Nombre: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Objetivos: el siguiente test tiene como finalidad diagnosticar de manera individual el nivel
de la Satisfaccién laboral de los colaboradores del I.E.P. Maria Montessori.

Autores: Sonia Palma Carrillo.

Adaptacién: adaptado por Ivan Coronel Angulo.
Administracion: individual.

Duracion: 20 minutos.

Sujetos de aplicacion: 30 docentes del I.E.P. Maria Montessori que oscilan entre la edad de

25 hasta los 60 afios.

Técnica: Test y/o cuestionario, Observacion.
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2.4.3 Validez:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1998) “La validez es el grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p.243).

La validez del proyecto de investigacion se realizé por medio de la aprobacion y validacion
de juicio de expertos en la especialidad de administracion, los cuales en este caso seran 3 (2
tematicos y 1 metoddlogo) basados en funcion de la VV de AIKEN con items tales como

relevancia, pertinencia y claridad.

Tabla 3
Validacion de juicio de expertos segun V de AIKEN para la Variable Clima Organizacional

N° EXPERTO PORCENTAJE %
Experto 1 Mgtr. Graus Cortez, Lupe Aplicable 89%
Experto 2 Mgtr. Romero Pacora Jesus Aplicable
Experto 3 Mgtr. Huamani Cajaleon, Diana Aplicable

Tabla 4

Validacion de juicio de expertos seguin V de AIKEN para la Variable Satisfaccion Laboral

N° EXPERTO PORCENTAJE %
Experto 1 Mgtr. Graus Cortez, Lupe Aplicable 87%
Experto 2 Mgtr. Romero Pacora Jesus Aplicable

Experto 3 Mgtr. Huamani Cajaleon, Diana Aplicable

2.4.4 Confiabilidad:

En el proyecto de investigacion se utilizé del Programa SPSS, su analisis de confiabilidad
fue por medio del alfa de Cron Bach (modelo de consistencia basado en el promedio de las
correlaciones entre los items), de esta manera se podra comprobar si nuestros instrumentos

generan informacion defectuosa o si sus mediciones seran fiables.
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2.4.5 fiabilidad de la variable

Tabla 5
Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,801 50

Fuente: Base de datos de la investigacién

La prueba de alfa de Cronbach determina la correlacion y consistencia interna de los datos

result6 0,801 esto indica que los resultados son para el estudio.

Tabla 6
Alfa de Cronbach de la variable Satisfaccion Laboral
Alfa de N° de
Cronbach elementos
, 709 27

Fuente: Base de datos de la investigacion

2.5 Métodos de Anélisis de datos:
Los resultados arrojados por las encuestas fueron analizados por medio del Programa SPSS

los cuales seran datos descriptivos mostrados a través de cuadros, tablas, porcentajes, etc.
Analisis Inferencias:

El andlisis estadistico para corroborar las hipotesis en el estudio, se realizé a través de la
estadistica inferencia no paramétrica y para ello se detecté a través del Rho de Spearman,

para determinar el grado de correlacion entre las variables de estudio.
También se incluyen otros procedimientos estadisticos las cuales son:

a. Tablas cruzadas o tablas de contingencia: Hace la descripcién de las dos variables y

como se interrelaciona entre variables.

b. Alfa de Cronbach: Mide la fiabilidad de la escala de medida en este caso, el cuestionario

de preguntas.
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c. Prueba correlacional de Spearman: Esta prueba es la méas especifica, ya que, no solo
nos indica si las variables son o no independientes sino, ademas, nos da en qué nivel es esa

correlacion.

Nivel de significacion
Sean o= 0,05

Calculo del estadistico

Rho de Spearman, para medir el grado de relacién entre las variables.

6> d’
7 (n2 — l)

Rs = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

Donde:

d = Diferencia entre rangos (X menos Y)

n = nimero de datos

Tabla 7
Escala Rho Coeficiente de Spearman

Valor de Rho Significado
0 Correlacion Nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta
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2.6 Aspectos Eticos:

En la presente investigacion se desarroll6 buscando datos e informaciones exactas, para ello
se sometid a la prueba de similitud. A fin de mantener las consideraciones éticas en el
estudio, las encuestas fueron aplicadas sin revelar la identidad de los colaboradores, no se
manipul6 la informacién obtenida, por ultimo, el autor: coronel Angulo, Ivan, da fe de la
presente investigacion que los resultados obtenidos son reales y veraces.

Ademas, esta investigacion pasara por el turnintin con un maximo de 25% para demostrar el

grado de autenticidad de esta investigacion.



I1l. RESULTADOS
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3.1. Estadistica Descriptiva

Anélisis descriptivo de las variables: Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral
Tabla 8:

Tabla cruzada Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION | CLIMA Total Rho
LABORAL (V2) | ORGANIZACIONAL Spearman
(V1)
regular eficiente
regular | Recuento 91 0 91 Rho = ,991
% del total 91.0% 0.0% 91.0%
eficiente | Recuento 0 9 9
% del total 0.0% 9.0% 9.0% Sig.
Total | Recuento 91 9 100 Bilateral =
% del total ~ 91.0% 9.0% 100.0% ,000

Fuente: Base de datos de la investigacién

Interpretacion: Si visualizamos en la tabla 8 ante las variables de manera independiente, se
visualizé que el clima organizacional es regular en un 91% y que la satisfaccién laboral es

regular en 91%.

Por tanto, el objetivo general de la investigacion es identificar la relacion entre el Clima
organizacional y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori,
Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018, y como se visualiza en la tabla 7
podemos afirmar que, si existe una relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral, puesto a que la prueba estadistica Rho de Spearman refleja un 0,991 ya que tenemos

una correlacion positiva muy alta y dado estos resultados podemos decir que:

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse Paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.
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Ha: Existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse Paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa.

Anélisis descriptivo de las variables: Clima Organizacional y Significacion de la tarea

Tabla 9
Tabla cruzada Clima Organizacional y Significacién de la tarea

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SIGNIFICACION DE LA TAREA

SIGNIFICACION DE LA | CLIMA Total Rho
TAREA (V2) | ORGANIZACIONAL Spearman
(V1)
regular eficiente
deficiente | Recuento 5 0 5 Rho = ,920
% del total  5.0% 0.0% 5.0%
regular | Recuento 72 0 72
% del total  72.0% 0.0% 72.0%
eficiente | Recuento 15 8 23 Sig.
% del total ~ 15.0% 8.0% 23.0% Bilateral =
Total | Recuento 92 8 100 000
% del total  92.0% 8.0% 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Interpretacion: En la tabla 9 indicando la significacion de la tarea como una de las
dimensiones de la variable satisfaccion laboral, se tiene una distribucién més dispersa en tres
categorias, en las cuales se considerd que, si la significacion de la tarea es regular, por ende,

el Clima Organizacional es de 72%.

Enfocandonos en el primer objetivo especifico, donde se pretende identificar la relacion
entre el clima organizacional y la primera dimension de significacion de tarea de la variable
satisfaccion laboral de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero
5 San Juan de Lurigancho - 2018, y de acuerdo a la tabla 7 se puede definir que, si existe
una relacion significativa, ya que el resultado de la prueba de Rho Spearman es de 0,920 lo



44

gue hace obtener una correlacion positiva muy alta. Esto indica que en un 92% es la
correlacion entre el clima organizacional con la dimension significacion de tarea, de la

variable satisfaccion laboral. Entonces con estos resultados se pudo obtener que:

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y la Significacion de la tarea de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.
Ha: Existe relacion entre el Clima Organizacional y la Significacion de la tarea de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa.

Analisis descriptivo de las variables: Clima Organizacional y Reconocimiento a los
colaboradores.

Tabla 10
Tabla cruzada Clima Organizacional y Reconocimiento a los colaboradores.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y RECONOCIMIENTO A LOS COLABORADORES.

RECONOCIMIENTO A | CLIMA Total Rho
LOS COLABORADORES | ORGANIZACIONAL (V1) Spearman
(V2) regular eficiente
regular | Recuento 76 0 76 Rho =,810
% del total 76.0% 0.0% 76.0%
eficiente | Recuento 19 5 24
% del total 19.0% 5.0% 24.0% Sig.
Total | Recuento 95 5 100 Bilateral =
% del total ~ 95.0% 5.0% 100.0% ,000

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Interpretacion: En la tabla 10 considerando al reconocimiento a los trabajadores como
dimension de la variable Satisfaccion laboral se afirmo que, si el reconocimiento a los

trabajadores es regular, entonces el clima organizacional sera en un 76%.

Verificando el segundo objetivo especifico, donde se pretende identificar la relacion entre el

clima organizacional y el reconocimiento en los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori,
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Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018, junto con los datos de la tabla 7 se
pudo indicar que si hay una relacidn significativa entre la variable (V1) clima organizacional
y el reconocimiento de los colaboradores de la variable satisfaccion laboral en un resultado

de 0,810 en la prueba de Rho Spearman dandole un promedio de correlacion positiva alta.
Y con estos datos se pudo obtener que:

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y el Reconocimiento de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.

Ha: Existe relacion entre el Clima Organizacional y el Reconocimiento de los colaboradores
de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018.

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa

Analisis descriptivo de las variables: Clima Organizacional y Condiciones del trabajo.

Tabla 11
Tabla cruzada Clima Organizacional y Condiciones de trabajo.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

CONDICIONES DE | CLIMA Total Rho
TRABAJO(V2)  ORGANIZACIONAL Spearman
(V1)
regular eficiente
deficiente | Recuento 7 0 7 Rho = ,736
% del total  7.0% 0.0% 7.0%
regular | Recuento 86 0 86
% del total  86.0% 0.0% 86.0%
eficiente | Recuento 0 7 7 Sig.
% del total  0.0% 7.0% 7.0% Bilateral =
Total | Recuento 93 7 100 ,000
% del total  93.0% 7.0% 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion: En la tabla 11 si observamos la variable y la dimension de forma
independiente, podremos indicar que la condicion de trabajo es regular en un 86% y que el

clima organizacional es regular en un 93%. Asi mismo, considerando a la condicion de
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trabajo como dimensidn de la variable satisfaccion laboral, se afirma que, si a la condicion

de trabajo es regular, entonces el clima organizacional lo es en un 86%.

Verificando en el tercer objetivo especifico, donde se pretende identificar la relacion entre
el clima organizacional y la condicién de trabajo en los colaboradores de la I.E.P Maria
Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018, junto con la tabla 7, se
pudo indicar que si existe una relacion significativa entre la variable (V1) y la dimensién
condicion de trabajo de la variable satisfaccion laboral en un resultado de 0,736 en la prueba

de Rho Spearman lo que hizo que obtuviera una correlacion positiva alta.
Y con estos resultados se pudo obtener que:

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y las Condiciones de Trabajo de los
colaboradores de la I.LE.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.
Ha: No existe relacion entre el Clima Organizacional y las Condiciones de Trabajo de los
colaboradores de la I.E.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa.

Analisis descriptivo de las variables: Compromiso Organizacional y Beneficio
Econdmico

Tabla 12
Tabla cruzada Compromiso Organizacional y Beneficio Econdmico

CLIMA ORGANIZACIONAL Y BENEFICIO ECONOMICO

BENEFICIO | CLIMA Total Rho
ECONOMICO (V2)  ORGANIZACIONAL Spearman
(V1)
regular eficiente
deficiente | Recuento 10 0 10 Rho = ,896
% del total 10.0% 0.0% 10.0%
regular | Recuento 86 4 90
% del total 86.0% 4.0% 90.0%
Total | Recuento 96 4 100
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% del total 96.0% 4.0% 100.0% Sig.
Bilateral =
,000

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion: En la tabla 12 indicando el beneficio econémico como una de las
dimensiones de la variable de satisfaccion laboral, se obtuvo la siguiente base de
informacidn, en donde se considera que, si el beneficio econdmico es regular, por ende, el

clima organizacional es de 86%.

Revisando en el cuarto objetivo especifico, donde se requiere identificar la relacion entre el
clima organizacional y el beneficio econémico del trabajador de la I.E.P Maria Montessori,
Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018, junto con la tabla 7, se pudo inducir
que existe una relacién significativa, ya que el resultado de la prueba de Rho Spearman es

de 0,896 siendo una correlacion positiva alta.

Y con estos resultados se pudo obtener que:

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y los Beneficios Econdmicos de los
colaboradores de la I.LE.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.
Ha: Existe relacion entre el Clima Organizacional y los Beneficios Econdmicos de los
colaboradores de la I.LE.P Maria Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho
- 2018.

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa.
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IV. DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori,

Av. Wiesse Paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018.

Una de las situaciones incomodas y/o limitantes que se suscitaron, es que las encuestas
entregadas a los colaboradores de la I.LE.P Maria Montessori se dieron a realizar en horas de
trabajo ya que debido al tiempo y a sus jornadas laborales es que ellos no desearon participar

al término de su labor.

Los cuestionarios utilizados han sido preparados para las caracteristicas de la I.E.P Maria

Montessori. En el cual se dieron los resultados tales como:

En primer lugar, se pudo observar que los items de la encuesta fueron analizados por 3
expertos de la Universidad Cesar Vallejo, dando asi una calificacion de 89% con un
coeficiente alfa de Cronbach de ,801 para la primera variable que es Clima Organizacional
y para la segunda variable la cual es Satisfaccion Laboral hubo una calificacion de 87% con

un coeficiente alfa de Cronbach de ,709.

El resultado que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral mediante el uso
del método de Correlacion de Rho Spearman efectuada en la encuesta nos presentaron
resultados favorables los cuales en ellos se dio a conocer que se rechaza la hipdtesis nula (p=
0,000 menor que 0,05). Se deduce que ambas variables son dependientes, ya que se obtuvo
como resultado un Rho de Spearman de ,991 y asi podemos concluir que hay una correlacion

alta entre dichas variables.

De los resultados obtenidos podemos ver que del primer objetivo donde se pretende
identificar la relacion entre el clima organizacional y la primera dimensién de significacion
de tarea de la variable satisfaccion laboral de los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori,
Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018, se puede definir que, si existe una
relacién significativa, ya que el resultado de la prueba de Rho Spearman es de 0,920. Esto
indica que en un 92% es la correlacion entre el clima organizacional con la dimension
significacion de tarea, de la variable satisfaccion laboral. Esto se asemeja a la tesis de

Vallejos (2017). Dando una clara correlacién de las variables Clima organizacional y
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satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres teniendo un Rho de
Spearman de 0.701.

Verificando el segundo objetivo especifico, donde se pretende identificar la relacion entre el
clima organizacional y el reconocimiento en los colaboradores de la I.E.P Maria Montessori,
Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018, se puede indicar que si hay una
relacién significativa entre la variable (V1) clima organizacional y el reconocimiento de los
colaboradores de la variable satisfaccion laboral en un resultado de 0,810 en la prueba de
Rho Spearman. Que se asemeja a la vez a la tesis de Quispe (2015). Dando una correlacion
significativa entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Asociacion para el
desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015 teniendo como resultado un total
de 0,652 con un Sig. Bilateral (0.000 < 0.05). a la vez se asemeja a la tesis de Sierra (2015).
Dando una correlacion significativa entre la Satisfaccion laboral y el clima organizacional
percibido por docentes de instituciones de la iglesia adventista del séptimo dia de la unién
colombiana del sur con un total de (r = 0.616, p = 0.000) rechazando asi la hipétesis nula.

Verificando en el tercer objetivo especifico, donde se pretende identificar la relacion entre
el clima organizacional y la condicién de trabajo en los colaboradores de la I.E.P Maria
Montessori, Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018, se puede indicar que si
existe una relacion muy significativa entre la variable (V1) y la dimension condicion de
trabajo de la variable satisfaccién laboral en un resultado de 0,736 en la prueba de Rho
Spearman. Y esto se asemeja a la tesis de Bueso (2016) la cual obtuvo una correlacion
significante entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral en los empleados de
Industrias el Calan en la zona Norte. Con un resultado de ,807 con un sig. Bilateral de (0.000

< 0.05). por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la general.

Revisando en el cuarto objetivo especifico, donde se requiere identificar la relacion entre el
clima organizacional y el beneficio econdmico del trabajador de la I.E.P Maria Montessori,
Av. Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho - 2018, se puede inducir que existe una
relacién significativa, ya que el resultado de la prueba de Rho Spearman es de 0,896. Esto
se asemeja de igual a la tesis de Moreno & Moreno (2017). Lo cual da a conocer que existe
una relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Empresa Industrial Duropal S.A.C. ya que obtuvo como resultado

finalizado una correlacion de Pearson de ,555. Rechazando definitivamente la hipétesis nula.
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Otra de las tesis que se vieron con semejanza es la de Rios (2014). La cual da a conocer que
existe de una manera muy significante la relacion de la variable Satisfaccion laboral y su
influencia en el clima organizacional, del personal del area administrativa de empresa
eléctrica municipal, ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango. Ya que da un

resultado de una correlacion del 0.999 rechazando asi la hipotesis nula.

Otros de los puntos que se daran a conocer es que si volvemos a visualizar la tabla N 8 ante
las variables de manera independiente, se visualiza que el clima organizacional es regular en

un 91% y que la satisfaccion laboral es regular en 91%.

Luego en la tabla N 9 se indica la significacion de la tarea como una de las dimensiones de
la variable satisfaccion laboral, se tiene una distribucién mas dispersa en tres categorias, en
las cuales se considera que, si la significacion de la tarea es regular, por ende, el clima

organizacional es de 72%.

Otra aportacion es que En la tabla N° 10 considerando al reconocimiento a los trabajadores
como dimension de la variable Satisfaccion laboral se afirma que, si el reconocimiento a los

trabajadores es regular, entonces el clima organizacional sera en un 76%.

En la tabla N° 11 si observamos la variable y la dimension de forma independiente,
podremos indicar que la condicion de trabajo es regular en un 86% y que el clima
organizacional es regular en un 93%. Asi mismo, considerando a la condicion de trabajo
como dimension de la variable satisfaccion laboral, se afirma que, si a la condicién de trabajo

es regular, entonces el clima organizacional lo es en un 86%.

Y por ultimo podemos decir que en la tabla N° 12 indicando el beneficio econémico como
una de las dimensiones de la variable de satisfaccion laboral, se tiene la siguiente base de
informacion, en donde se considera que, si el beneficio econémico es regular, por ende, el

clima organizacional es de 86%.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados de la investigacion, en base junto con la recopilacion de los datos

obtenidos hacia los colaboradores del I.E.P. Maria Montessori, realizado en el distrito de

San Juan de Lurigancho — 2018 se obtuvieron las siguientes conclusiones

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Primera: en la presente investigacion se puede observar con claridad que las variables
Clima Organizacional Y Satisfaccion Laboral cuentan con un coeficiente de Rho de
Spearman de 0,991 con un Sig. Bilateral = 0.000; (p < 0.05), mediante la base de
datos y/o programa llamado SPSS version 22. La cual se puede afirmar que existe

una relacién significativa entre ambas variables.

Segundo: Mediante un minucioso analisis estadistico de contrastacion de hipotesis
se pudo aceptar la hipotesis especifica donde nos indica que p valor es menor que
0,05. Entonces no se rechaza la hipdtesis alterna, sino que se acepta ya que el valor
de significancia es 0,000 y el indice de correlacién es ,920. con lo cual se concluye
que la variable Clima Organizacional se relaciona muy bien con la dimension

Significacion de la Tarea que pertenece a la variable Satisfaccion Laboral.

Tercero: Que mediante un minucioso analisis estadistico de contrastacion de
hipdtesis se pudo aceptar la hipotesis especifica donde nos indica que p valor es
menor que 0,05. Entonces no se rechaza la hipdtesis alterna, sino que se acepta ya
que el valor de significancia es 0,000 y el indice de correlacion es ,810. con lo cual
se concluye que la variable Clima Organizacional se relaciona muy bien con la
dimensién Reconocimiento a los Colaboradores que pertenece a la variable

Satisfaccion Laboral.

Cuarto: Que mediante un minucioso analisis estadistico de contrastacidn de hipétesis
se pudo aceptar la hipotesis especifica donde nos indica que p valor es menor que
0,05. Entonces no se rechaza la hipdtesis alterna, sino que se acepta ya que el valor
de significancia es 0,000 y el indice de correlacion es ,736. con lo cual se concluye
que la variable Clima Organizacional se relaciona muy bien con la dimensién

Condiciones de Trabajo que pertenece a la variable Satisfaccion Laboral.
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+¢ Quinto: Que mediante un minucioso analisis estadistico de contrastacidn de hipotesis
se pudo aceptar la hipotesis especifica donde nos indica que p valor es menor que
0,05. Entonces no se rechaza la hipotesis alterna, sino que se acepta ya que el valor
de significancia es 0,000 y el indice de correlacion es ,896. con lo cual se concluye
que la variable Clima Organizacional se relaciona muy bien con la dimension

Beneficio Econdmico que pertenece a la variable Satisfaccion Laboral.

VI. RECOMENDACIONES
En la encuesta propuesta se llego a notar que hubo indicadores que resultaron con indices

negativos por los encuestados tales como:

% En el indicador desempefio, de la dimension Recompensa, de la Variable Clima
Organizacional se dio a saber por medio de la encuesta que hubo una respuesta
negativa por la mayoria de los colaboradores asi que se recomienda que la
administracion de la Institucion Educativa Privada Maria Montessori se preocupe

mas por otorgar asensos a colaboradores que realmente lleguen a merecérselos.

% En el indicador buen clima, de la dimension calidez, de la variable Clima
Organizacional se dio a saber por medio de la encuesta realizada que hubo una
respuesta negativa por la mitad de los colaboradores asi que se recomienda a la
administracion de la Institucién Educativa Privada Maria Montessori tener un mejor
conocimiento de como se estan interactuando sus colaboradores para evitar futuros

inconvenientes y/o baja productividad.

¢ En el indicador gusto por el trabajo, de la dimension significacién de la tarea, de la
variable Satisfaccion Laboral nos dio a conocer que existe una respuesta negativa por
la gran mayoria de colaboradores y se recomienda a la administracion de la
Institucion Educativa Privada Maria Montessori enfocarse en el interés que tienen

sus colaboradores con la labor que llevan.

% En el indicador valoracion del jefe al esfuerzo, de la dimension condiciones de
trabajo, de la variable Satisfaccion Laboral nos dio a conocer que existe una respuesta

negativa por la gran mayoria de colaboradores y se recomienda a la administracion
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X/
L X4
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de la Institucién Educativa Privada Maria Montessori darle mayor interés al esfuerzo

y/o trabajo de sus colaboradores

Se recomienda elegir a un representante por cada area los cuales conformaran una
junta directica la cual dara de tomar las decisiones mas justas para beneficio de todos

y de la organizacion.

Se recomienda dar a conocer a cada uno de los colaboradores de la Institucion
Educativa Privada Maria Montessori, la Mision y la Vision de la organizacion para

obtener asa el compromiso requeridos por estos.

Se recomienda brindar reconocimientos a los colaboradores y/o incentivos para

promover el mejor rendimiento y productividad de estos.

Se recomienda invertir mas en talleres y/o capacitaciones al personal de trabajo para
mantenerlos actualizados en temas de aprendizaje estudiantil, psicologia, buen trato,
etc.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PREGUNTA DE

DEFINICION

DEFINICION

TITULO INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR
Organizar
Litwin, G & Decisiones
Stringer, R Funcionamiento
(1968) definen el Estructura Contextura
Clima Npr_mas_
Organizacional Planificacion
como: Labores
“Percepcion que Perso_nal
tienen los apropiado
trabajadores Responsabilidad
i sobre el sistema El cli |nd|v_|dua|
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS formal, el estilo clima Confianza
GENERAL GENERAL GENERAL informal de los . organl.zamor_]al Trabajo
gerentes y otros tiene 9 dimensiones | Responsabilidad especifico
CLIMA importantes los mismos que Compromiso
Clima ORGANIZACIONAL factores que serzr;an”l;cilgé)sst;:on Iniciativa
organizacional y influyen en sus Errores
Satisfaccion Laboral creencias, Madure~z
de los colaboradores actitudes, valores Desempefio

de la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho - 2018

¢ Qué relacion existe
entre el Clima
Organizacional y
Satisfaccion Laboral
de los colaboradores
de la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5

Determinar la
relacion existente
entre el Clima
Organizacional y
Satisfaccion
Laboral de los
colaboradores de
la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5

Existe relacion
entre el Clima
Organizacional y
Satisfaccion
Laboral de los
colaboradores de
la I.LE.P Maria
Montessori Av.
Wiesse paradero 5

San Juan de San Juan de San Juan de
Lurigancho - 2018? . Lurigancho -
Lurigancho - 2018
2018. )
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

ESPECIFICAS

y motivaciones.
un conjunto de
propiedades
medibles del
medio ambiente
de trabajo,
percibidas
directa 0
indirectamente
por las personas
que trabajan en
la organizacion y
que influyen su
motivacion y
comportamiento”

Recompensa

Trabajo destacado
Reconocimiento
Tendencia
Virtud
Sancion

Riesgo

Seguridad
Riesgo
Fines propuestos
Iniciativa
Diferenciacion

Calidez

Buen clima
Confort
Socializacion
Indiferencia
Cordialidad

Apoyo

Comprension
Aspiraciones
Patrocinio
Respaldo
Favor




¢Qué relacion existe
entre el Clima
Organizacional y la
Significacion de la
tarea de los
colaboradores de la
I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho - 2018?

Determinar la
relacion existente
entre el clima
organizacional y
la Significacion de
la tarea de los
colaboradores de
la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho -
2018.

Existe relacion
entre el clima
organizacional y
la Significacion de
la tarea de los
colaboradores de
la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho -
2018.

Normas

Rendimiento
Hechos
Mejoramiento
Trabajadores
contentos
Caracteristicas
personales
Importancia

Conflicto

Buena impresién
Discrepancias
Pensamiento
propio
Acuerdo

¢ Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y las
Condiciones de
Trabajo de los
colaboradores de la
I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5

Determinar la
relacion existente
entre el clima
organizacional y
las Condiciones de
Trabajo de los
colaboradores de
la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5

Existe relacion
entre el clima
organizacional y
las Condiciones
de Trabajo de los
colaboradores de
la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5

San Juan de San Juan de szrr: J::the_
Lurigancho - 2018?. Lurigancho - 29018
2018. '

Identidad

Satisfaccion
Similitud
Lealtad
Interés

¢ Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y el
Reconocimiento de
los colaboradores de
la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho - 20182.

Determinar la
relacion existente
entre el clima
organizacional y
el Reconocimiento
de los
colaboradores de
la .LE.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho -
2018.

Existe relacion
entre el clima
organizacional y
el Reconocimiento
de los
colaboradores de
la I.LE.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho -
2018.

Significacion de la
Tarea

Trabajo Justo

Tarea Valiosa

Labor Util

Complacencia

Realizacion

Gusto por el
Trabajo

Bien con uno
Mismo

Gusto por la
Actividad




La satisfaccion Distribucion
La satisfaccion laboral tiene 4 Fisica
laboral se define dimensiones y estas Ambiente
como: “la se subdividen en Confortable
) disposicion o indicadores los Disgusto con el
SATISFACCION tendencia mismos que seran Horario
LABORAL relativamente medidos con una Relacion
estable hacia el encuesta. Favorable con el
trabajo, basada Condiciones de Jefe
én creenclas y Trabajo Comodidad del
valores Ambiente de
desarrollados a Trabajo
partir de su Incomodidad con
. experiencia el Horario
;Qué relacion existe reggg;nz;iirtgite Existe relacion ocupacional.” Ambiente Fisico
‘ entre el Clima entre el Clima entre el Clima Palma, S (2005) Cémodo
Organizacional y los | Organizacional y OlrganlzaC|pr_1aI y Comodidad para el
. . os Beneficios
Beneficios los Beneficios

Econémicos de los
colaboradores de la
|.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho - 2018?

Econémicos de los
colaboradores de
la I.E.P Maria
Montessori, Av.
Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho -
2018.

Econdémicos de
los colaboradores
de la I.E.P Maria
Montessori, Av.

Wiesse paradero 5
San Juan de
Lurigancho -

2018.

Buen Desempefio

Valoracion del Jefe
al Esfuerzo

reconocimiento
personal y/o social

“Mal Trato”

Tomar Distancia

Tareas mal
Percibidas

Aburrimiento por
el Trabajo
Compartido

Limitacién del
Trabajo

Beneficios
Econémicos

Sueldos Bajos

Insatisfaccion del
Salario

Sueldo Aceptable

Sensacion de
Explotacion

Cubrir
Expectativas
Econdmicas




ENCUESTA

La siguiente encuesta ha sido formulada para medir el Clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral que poseen los colaboradores de la institucidn educativa Privada Maria

Montessori, segun la escala de Likert.

El cuestionario es de caracter confidencial, lea cuidadosamente cada una de las interrogantes
y establezca si se aplica 0 no con un aspa (x) la alternativa que usted crea conveniente.
Donde:

5 = Totalmente de acuerdo.

4 = De acuerdo.

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
2 = En desacuerdo.

1 = Totalmente en desacuerdo.

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION | ITEMS INDICADOR 112 (13|4]5
ORGANIZAR
(En esta empresa, los trabajos estan bien
1 definidos y organizados?
DECISIONES
¢En esta empresa, no siempre esta claro
2 quién debe tomar las decisiones?

FUNCIONAMIENTO
¢Esta empresa se preocupa de que yo tenga
claro su funcionamiento, en quiénes recaen
la autoridad y cuales son las tareas y
responsabilidades de cada uno?

CONTEXTURA
¢En esta empresa no es necesario pedir
4 permiso para hacer cada cosa?

ESTRUCTURA

NORMAS
¢Las ideas nuevas no se toman mucho en
cuenta, debido a que existen demasiadas
reglas, detalles administrativos y trdmites
5 que cumplir?




PLANIFICACION

(A veces, trabajamos en  forma
desorganizada y sin planificacion?

LABORES

¢En algunas de las labores en que me he
desempefiado no he sabido exactamente
quién era mi jefe?

PERSONAL APROPIADO

¢Quienes dirigen esta empresa prefieren
reunir a las personas méas apropiadas para
hacer un trabajo, aunque esto signifique
cambiarlas de sus puestos habituales?

RESPONSABILIDAD

RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

¢En esta empresa hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto del
trabajo?

CONFIANZA

10

¢Quienes dirigen esta empresa prefieren
que, si uno esta haciendo bien las cosas, siga
adelante con confianza en vez de
coordinarlo?

TRABAJO ESPECIFICO

11

¢(En esta empresa, los jefes dan las
indicaciones generales de lo que se debe
hacer y se le deja al personal la
responsabilidad sobre el trabajo especifico?

COMPROMISO

12

¢Para que un trabajo quede bien es
necesario que sea hecho con audacia,
responsabilidad e iniciativa?

INICIATIVA

13

¢Cuando se nos presentan problemas en el
trabajo debemos resolverlos por si solosy no
recurrir necesariamente a los jefes?

ERRORES

14

¢Es comln en esta empresa que los errores
sean superados solo con disculpas?

MADUREZ

15

¢Uno de los problemas que tenemos es que
la gente no asume las responsabilidades en
el trabajo?

RECOMPENSA

DESEMPENO

16

¢En esta empresa, los que se desempefian
mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar
los mejores puestos?




TRABAJO DESTACADO

17

¢En  esta empresa existe  mayor
preocupacion por destacar el trabajo bien
hecho que el mal hecho?

RECONOCIMIENTO

18

¢En esta empresa, mientras mejor sea el
trabajo que se haga, mejor es el
reconocimiento que se recibe?

TENDENCIA

19

¢En esta empresa existe una tendencia a ser
mas negativo que positivo?

VIRTUD

20

¢En esta empresa no hay recompensa ni
reconocimiento por el trabajo bien hecho?

SANCION

21

(En esta empresa, los errores son
sancionados?

RIESGO

SEGURIDAD

22

¢En esta empresa se trabaja en forma lenta,
pero segura y sin riesgos?

RIESGO

23

¢Esta empresa se ha desarrollado porque se
arriesgé cuando fue necesario?

FINES PROPUESTOS

24

¢En esta empresa la toma de decisiones se
hace en forma cautelosa para alcanzar los
fines propuestos?

INICIATIVA

25

¢La direccion de nuestra empresa esta
dispuesta a correr los riesgos de una buena
iniciativa?

DIFERENCIACION

26

¢Para que esta empresa sea superior a otras,
a veces, hay que correr grandes riesgos?

CALIDEZ

BUEN CLIMA

27

(Entre el personal de esta empresa
predomina un ambiente de amistad?

CONFORT

28

¢Esta empresa se caracteriza por un
ambiente comodo y relajado?

SOCIALIZACION

29

¢En esta empresa cuesta mucho llegar a
tener amigos?




INDIFERENCIA

30

¢En esta empresa la mayoria de las personas
es indiferente hacia los demas?

CORDIALIDAD

31

¢En esta empresa existen relaciones
humanas entre la administracion y el
personal?

APOYO

COMPRENSION

32

¢(En esta empresa, los jefes son poco
comprensivos cuando se comete un error?

ASPIRACIONES

33

(En esta empresa, la administracion se
esfuerza por conocer las aspiraciones de
cada uno?

PATROCINIO

34

¢En esta empresa no existe mucha confianza
entre superior y subordinado?

RESPALDO

35

¢La administracién de nuestra empresa
muestra interés por las personas, por sus
problemas e inquietudes?

FAVOR

36

¢En esta empresa, cuando tengo que hacer
un trabajo dificil, puedo contar con la ayuda
de mi jefe y mis compafieros?

NORMAS

RENDIMIENTO

37

¢En esta empresa se nos exige un
rendimiento muy alto en nuestro trabajo?

HECHOS

38

¢Para la administracion de esta empresa,
toda tarea puede ser mejor hecha?

MEJORAMIENTO

39

¢En esta empresa, la administracion
continuamente insiste que mejoremos
nuestro trabajo individual y en grupo?

TRABAJADORES CONTENTOS

40

¢Esta empresa mejorara el rendimiento por
si sola cuando los trabajadores estén
contentos?




CARACTERISTICAS PERSONALES

41

¢En esta empresa, se valoran mas las
caracteristicas personales del trabajador que
su rendimiento en el trabajo?

IMPORTANCIA

42

¢En esta empresa, las personas parecen darle
mucha importancia al hecho de hacer bien
su trabajo?

BUENA IMPRESION

43

¢En esta empresa, la mejor manera de causar
una buena impresion es evitar las
discusiones y los desacuerdos?

DISCREPANCIAS

44

¢La direccion estima que las discrepancias
entre las distintas secciones y personas
pueden ser Gtiles para la empresa?

PENSAMIENTO PROPIO

CONFLICTO

45

¢En esta empresa, se nos alienta para que
digamos lo que pensamos, aunque estemos
en desacuerdo con nuestros jefes?

ACUERDO

46

¢En esta empresa no se toman en cuenta las
distintas opiniones para llegar a un acuerdo?

SATISFACCION

47

¢Las personas estan satisfechas de estar en
esta empresa?

SIMILITUD

48

¢Siento que pertenezco a un grupo de trabajo
gue funciona bien?

LEALTAD

IDENTIDAD

49

¢Hasta donde yo me doy cuenta, existe
lealtad hacia la empresa?

INTERES

50

¢En esta empresa, la mayoria de las personas
estdn mas preocupadas de sus propios
intereses?

Fuente: Litwing, G, y Stringer, R (1968)




VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

DIMI,E\INSIO ITEMS INDICADOR 1 2 3
TRABAJO JUSTO
1 ¢siento que el trabajo que realizo
es justo para mi manera de ser?
TAREA VALIOSA
2 ¢La tarea que realizo es tan
valiosa como cualquier otra?
h LABOR UTIL
4 - —
< 3 ¢Me siento util con la labor que
: realizo?
- COMPLACENCIA
"'DJ ¢Me complace los resultados de
% 4 mi trabajo?
O REALIZACION
6 ¢Mi trabajo me hace sentir
= 5 realizado como persona?
4 GUSTO POR EL TRABAJO
(,9, 6 ¢Me gusta el trabajo que realizo?
BIEN CON UNO MISMO
¢Haciendo mi trabajo me siento
/ bien conmigo mismo?
GUSTO POR LA ACTIVIDAD
8 ¢Me gusta la actividad que
realizo?
DISTRIBUCION FISICA
¢La distribucion fisica del
9 ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores?
AMBIENTE CONFORTABLE
@) 10 ¢El ambiente donde trabajo es
=
g confortable?
é DISGUSTO CON EL HORARIO
~ 11 ¢Me disgusta mi horario?
w .
] RELACION FAVORABLE CON EL JEFE
9 ¢Llevarse bien con el jefe
% 12 beneficia la calidad del trabajo?
Q COMODIDAD DEL AMBIENTE DE TRABAJO
a)
Z ¢La comodidad del ambiente de
8 13 trabajo es inigualable?
INCOMODIDAD CON EL HORARIO
14 ¢El horario de trabajo me resulta
incomodo?




AMBIENTE FISICO COMODO

¢En el ambiente fisico en el que

15 . 3
laboro me siento comodo?

COMODIDAD PARA EL BUEN DESEMPENO

¢Existen las comodidades para
16 un buen desempefio de las
labores diarias?

VALORACION DEL JEFE AL ESFUERZO

¢Mi jefe valora el esfuerzo que

17 pongo en mi trabajo?
“MAL TRATO”
(Siento que recibo “mal trato” de
18 parte de la empresa?
TOMAR DISTANCIA
19 ¢ Prefiero tomar distancia con las

personas con quienes trabajo?

TAREAS MAL PERCIBIDAS

¢Las tareas que realizo las percibo
20 como algo sin importancia?

ABURRIMIENTO POR EL TRABAJO COMPARTIDO

¢Compartir el trabajo con otros

21 comparieros me resulta aburrido?

LIMITACION DEL TRABAJO

¢Me desagrada que limiten mi
22 trabajo para no reconocer las
horas extras?

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O
SOCIAL

SUELDOS BAJOS

¢Mi sueldo es muy bajo para la

23 labor que realizo?
INSATISFACCION DEL SALARIO
24 | /Me siento mal con lo que gano? | | | |
SUELDO ACEPTABLE
25 ¢El sueldo que tengo es bastante
aceptable?

SENSACION DE EXPLOTACION

¢La sensaciéon que tengo de mi
26 trabajo es que me estan
explotando?

BENEFICIOS ECONOMICOS

CUBRIR EXPECTATIVAS ECONOMICAS

¢Mi trabajo me permite cubrir

27 mis expectativas econémicas?

Fuente: Palma, S (2005)




FICHA TECNICA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
. NOMBRE:

Organizational Climate questionnaire (OCQ).

. OBJETIVOS:

El siguiente test tiene como finalidad diagnosticar de manera individual el nivel del

Clima organizacional de los colaboradores del I.E.P. Maria Montessori.
. AUTORES:

George Litwin y Robert Stringer.

. ADAPTACION

Adaptado por Ivan Coronel Angulo.

. ADMINISTRACION:

Individual.

. DURACION:

20 minutos.

. SUJETOS DE APLICACION:

30 docentes del I.E.P. Maria Montessori que oscilan entre la edad de 25 hasta los 60

anos.

. TECNICA:
e Test y/o cuestionario.

e Observacion.



FICHA TECNICA DE LA SATISFACCION LABORAL
NOMBRE:

Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

. OBJETIVOS:

El siguiente test tiene como finalidad diagnosticar de manera individual el nivel de

satisfaccion laboral de los colaboradores del 1.E.P. Maria Montessori.
. AUTORES:

Sonia Palma Carrillo.

. ADAPTACION

Adaptado por Ivan Coronel Angulo.

. ADMINISTRACION:

Individual.

. DURACION:

20 minutos.

. SUJETOS DE APLICACION:

30 docentes del I.E.P. Maria Montessori que oscilan entre la edad de 25 hasta los 60

anos.

. TECNICA:
e Test y/o cuestionario.

e Observacion.



DETALLE DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO (SE OBTIENE DEL ALFA
DE CRONBACH SPSS)

Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,801 50

Fuente: Base de datos de la investigacion

Alfa de Cronbach de la variable Satisfaccion Laboral

Alfa de N° de
Cronbach elementos
, 709 27

Fuente: Base de datos de la investigacién

Tabla cruzada Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION | CLIMA Total Rho
LABORAL (V2) | ORGANIZACIONAL Spearman
(V1)
regular eficiente
regular | Recuento 91 0 91 Rho = ,991
% del total 91.0% 0.0% 91.0%
eficiente | Recuento 0 9 9
% del total  0.0% 9.0% 9.0% Sig.
Total | Recuento 91 9 100 Bilateral =
% del total ~ 91.0% 9.0% 100.0% ,000

Fuente: Base de datos de la investigacion



DETALLE DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO (IMAGEN)
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EVALUACION DE LA SIMILITUD
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AUTORIZACION DE LA ENTIDAD

LLE.P. MARIA MONTESSORI

R.D. 0947-81 UGEL 05 -LIMA

INICIAL - PRIMARIA - SECUNDARIA - CETPRO - CEBA

Lima 25 de Junio del 2018

SEROR;

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO-LIMA ESTE
PRESENTE:

ASUNTO AUTORIZACION AL Se. IVAN CORONEL ANGLULO,

l'engo el agrado de dirigirme & usted para hacer llegar mi saludo y la
felicitacion por la labor académica superior que brinda, por lo que damos autorizacion al
estudiante de la Universidad Cesar Vallejo, con sede en Lima Este, d¢ nombre Ivin
Coronel Angulo con DNI: 72848153 & realizar las encuestus respectivas con ¢l dnico fin
de que pudiese finalizar con su tesis de investigacidn en nuestra organizacion que lleva por
tiudo: “Clima organizacional y Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la LEP
Maria Montessori, Av. Wiesse paradero S San Juan de Lurigancho - 2018,

Es propicia ln occasién para expresasle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

My
. Ruth M, Evangelista Coronel
DIRECTORA

Urb. Manscal Caceres Mz M9 - Lie. 13- S
Telf.: 362-1220



