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Presentaciéon

Estimados miembros del Jurado de Tesis:

En acatamiento a lo sefialado en el Reglamento de Grados y Titulos seccién de
Postgrado de la Universidad César Vallejo para optar el grado de Magister en
Administracion de la educaciéon, presento la investigacion denominado: Clima
organizacional y satisfaccion laboral seguin los docentes de los institutos de
educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral segun
los docentes de los institutos de educaciéon superior tecnolégico publico de Lima
Este 2016

Es asi que el trabajo esta organizado estructuralmente en siete capitulos: El
capitulo | se expone el planteamiento del problema: incluye formulacion del
problema, los objetivos, la hipétesis, la justificacién, los antecedentes y la
fundamentacion cientifica, técnica y humanistica. En capitulo I, centré la
explicacion respecto a la metodologia empleada que estd constituida sobre las
variables, disefio, poblacién, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y el
método de andlisis. ElI capitulo Il corresponde a los resultados descriptivos y
contrastacion de la hipétesis. El capitulo IV permitié la confrontar los resultados
de la presente investigacion con los antecedentes y el marco tedrico. El capitulo
V presenta las conclusiones, en el capitulo VI las recomendaciones, finalmente
en el capitulo VIl se presenta todas las referencias bibliograficas que brindan

soporte al trabajo asi como los anexos.

Sefiores miembros del jurado quedo a disposicidon y evaluacion el presente
trabajo, de tal forma que las sugerencias y observaciones que se emitan

permitiran corregir y mejorar el presente documento.
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Resumen

El presente trabajo se desarroll6 porque se observd que el clima organizacional
no funcionaba como deberia de ser y ello lamentablemente generaba tiene cierta
desazdn en la satisfaccion laboral.

La investigacion desarrollada se fundamenté metodoldégicamente en el enfoque
cuantitativo, en tal sentido se ha seguido el método hipotético deductivo, siendo el
disefio no experiemental, especificamente descriptivo correlacional, el método fue
hipotético deductivo, la poblacion estuvo constituida por 122 docentes, el
muestreo fue aleatorio simple, luego se procedio a ponderar entre los tres
institutos y asi se determino el nimero de docentes a ser encuestados, la técnica
de reopilacibn de datos fue la encuesta apoyandose en el instrumento
denominado cuestionario, la validez se realizé con tres expertos y la confiabilidad
con la prueba de Alfa de Cronbach, definitivamente se calcul6 la correlacién con

la prueba de correlacion de Spearman porque ambas variables eran categoricas.

Finalmente se logré determinar que la correlacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral fue débil (Rho = .409, p=.000), asimismo resulté la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion de las tareas (Rho = .535, p=.000),,
condiciones de trabajo (Rho = .342, p=.000), reconocimiento personal y/o social y

los beneficios econdmicos (Rho = .315, p=.002).

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, tareas, condiciones de

trabajo, reconocimiento, beneficios econémicos.
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Abstract

The present work was developed because it was observed that the organizational
climate did not work as it should and that unfortunately generated some discomfort

in job satisfaction.

The research developed was methodologically based on the quantitative
approach, in that sense the hypothetical deductive method has been followed,
being the non-experimental design, specifically descriptive correlational, the
method was hypothetical deductive, the population was constituted by 122
teachers, the sampling was random Simple, then we proceeded to weigh among
the three institutes and thus the number of teachers to be surveyed was
determined, the data collection technique was the survey based on the instrument
called questionnaire, the validity was done with three experts and the reliability
with The Alfa test from Cronbach, the correlation with the Spearman correlation

test was definitely calculated because both variables were categorical.

Finally, it was possible to determine that the correlation between organizational
climate and job satisfaction was weak (Rho = .409, p = .000), as well as the
relationship between organizational climate and job satisfaction (Rho = .535, p =
.000), working conditions (Rho = .342, p = .000), personal and / or social

recognition and economic benefits (Rho = .315, p =.002).

Key words: Organizational climate, job satisfaction, tasks, working conditions,

recognition, economic benefits.
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Al referirnos a los institutos de educacion superior tecnolégico publico superiores
remontemos que fueron creados para que los futuros profesionales se
especialicen en determinadas areas y cuya actividad sea practica, es asi que el
estado peruano aproximadamente en promedio invierte $1350 en cada alumno,
mientras que en México invierte cerca de $ 8000, y en paises que tienen mejor
situacion econdmica llega a los $ 14000, es decir con ello se demuestra el abismo
que existe para invertir en los institutos de educacion superior tecnolégico publico
y que no solo implica los recursos materiales para las clases sino también la
infraestructura, el pago de las planillas, la inversion y otros que permita a los
docentes tener las condiciones para que trabajen y se sientan satisfechos con la

labor que realizan (La Republica, 2015).

Sin embargo la realidad es otra, que si bien es de conocimiento que la razén
de ser de toda institucion es el estudiante, también es el docente, pero que a
través del tiempo ha sido el mas descuidado porque no se ha brindado la atencion
gue merece un profesional que se encarga de formar otros profesionales, las
condiciones de trabajo también aportan negativamente porque los docentes
carecen de ambientes, recursos, espacios para el disefio de sus clases y por la
identificacion con la carrera optan por disefiar y obtener recursos para la

ensefianza por su propia cuenta y ello definidamente merma la economia familiar.

En el Perl los datos son caracteristicos y muy distantes de otras naciones
porque existen registradas 827 institutos de educacién superior tecnoldgico
publico que aproximadamente hacen 366166 alumnos, mientras que
aproximadamente 39 institutos de educacion superior tecnolégico publico no
tienen ni 50 alumnos matriculados, con ello evidenciandose que a la promotora le
interesa brindar el servicio asi tenga pocos matriculados, pero entonces lleva a la
reflexion que factor prima y también quién se perjudica, desde luego la respuesta
es explicita, a la promotora le interesa el factor econémico descuidando la calidad
docente, la infraestructura, la curriculo, un efectivo control y seguimiento de los
aprendizajes entre otros, que finalmente se traduce en tener un profesional
mediocre, la sociedad que es tan cruel castiga no brindandole la oportunidad

laboral. Si bien la formacién técnica es muy significativa en una sociedad que
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practica la economia de libre mercado y para tener participacion en la economia
mundial tiene que crecer la industria, lo paraddjico es que solo diecisiete institutos
de educacion superior tecnolégico publico de los 827 presentan las condiciones
basicas para brindar el servicio y peor aun 52 no cumplen con dichos estandares
bésicos (La Republica, 2015). Es decir un descuido total a la gestion de los
institutos de educacion superior tecnolégico publico que luego se observa una
competencia desleal entre docentes porque por lo poco o casi hada que existe se
pelean, convive excesivo celo por el colega que se traduce en tener un clima
organizacional tenso y a ello se acopla el estilo de liderazgo y gestion de las
autoridades que es basicamente burocratica traduciéndose muchas veces en

autoritarismo que finalmente genera una insatisfaccién laboral en los docentes

En los institutos de educacion superior tecnolégico publico del cono este de
Lima se ha identificado segun la DRELM que existen tres institutos de educacion
superior tecnoldgico publico nacionales, el primero es el IESTP “Ramiro Prialé
Prialé” que brinda las carreras de Contabilidad, Cosmética dermatoldgica,
Enfermeria técnica, Computacion e informatica tiene como objetivo atender las
localidades Chosica Huarochiri, Chaclacayo y Santa Anita, mientras que el IESTP
“Misioneros Monfortianos” ubicado en Chaclacayo tiene 20 afios formando
profesionales en las carreras de Computacion e Informatica, Mecanica automotriz
y Enfermeria técnica si bien reconocen que en sus inicios tuvieron gran demanda
con el tiempo ha sido necesario aplicar DCB para estar acorde a la demanda del
mercado pero sobretodo captar mas estudiantes, finalmente el IESTP “Huaycan®
ubicado en Huaycan, Ate, creado en 1991 forma profesionales en Enfermeria
Técnica, Mecanica automotriz, Electronica industrial y Computacion e Informatica,
pero si observamos los tres institutos de educacion superior tecnologico publico
tienen una ubicacion muy cercana, el mercado objetivo son los estudiantes del
cono este como son de las localidades de Ate, Huaycan, Chosica, Chaclacayo
entre otros, es decir las tres instituciones del estado compiten por el mismo
mercado ademas incluimos a los institutos de educacion superior tecnologico
publico privados el mercado esta saturado y ello trae consigo la reduccion de
personal que a la vez genera malos entendidos, competencia desleal, deserciéon

de los estudiantes, merma de la calidad educativa, malas relaciones humanas y
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gue finalmente se evidencia con el descontento de los docentes, estudiantes,
poblacion con el riesgo que ante tal situacion el MINEDU pueda clausurar dichos

centros de preparacion técnica.

1.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Para la investigacion se ha revisado diferentes investigaciones, es asi que a nivel
internacional se ubicdé el trabajo realizado por Tapias (2014) realiz6 la
investigacion titulada “Diagndstico del clima organizacional en el é&rea
administrativa de la Universidad Tecnol6gica del Choco (Diego Luis Cordoba)”, los
objetivos son realizar un diagndstico del clima organizacional en el éarea
administrativa de la Universidad Tecnolégica del Chocé “Diego Luis Cordoba”, y
los especificos son: comprender el concepto de clima organizacional, identificar
las metodologias mas comunmente utilizadas en la medicion del clima
organizacional, realizar las recomendaciones con el fin de contribuir al
mejoramiento del clima organizacional en la U.T.CH., la metodologia fue de tipo
analitico descriptivo, es asi que el autor abord6 a las siguientes conclusiones, en
lo que respecta a la dimension autonomia es percibido como favorable,
traduciéndose en la motivaciéon que ejercen los jefes sobre los empleados
apoyando su creatividad y generando su independencia, mientras que la
dimensién cohesién también el resultado es favorable demostrando que existe
trabajo colaborativo, mientras que la dimension confianza arroja un nivel de
aprobacion bajo respecto a la autonomia y cohesion pero se detectd que hay
libertad y buena comunicacion entre los jefes y subordinados respetando la
unidad de mando, pero los resultados son diferentes respecto a la dimension
presién porque aqui el nivel de percepcion es perjudicial porque se requiere
terminar las tareas con prisa y ello merma los resultados y no se cumple con lo
planteado por la institucion, asimismo la dimensioén apoyo si fue percibida como
favorable, mientras que la dimension reconocimiento si es percibida como
desfavorable es decir a pesar de los esfuerzos que realizan los trabajadores por

alcanzar los objetivos y a pesar de lograrlo la organizaciéon no reconoce y ello si
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es preocupante porque se merma el interés por aportar y avanzar, de la misma
forma la dimensién equidad es percibida negativamente demostrandose que hace

falta lineamientos claros en la institucién y sobretodo la equidad a nivel directivo.

De la misma forma Yovera (2013) realizé la investigacion titulada “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal del area
administrativa del Instituto Universitario de Tecnologia de Yaracuy”, los objetivos
son: objetivo general, analizar la influencia del Clima Organizacional en el
desempefio del personal que labora en las unidades que conforman el &rea
administrativa del Instituto Universitario de Tecnologia de Yaracuy (IUTY),
mientras que los objetivos especificos fueron: a) Describir el desempefio del
personal que labora en las unidades que conforman el area administrativa del
Instituto Universitario de Tecnologia de Yaracuy (IUTY); b) identificar los factores
del Clima Organizacional que favorecen o inhiben el desempefio del personal que
labora en las Unidades que conforman el Area Administrativa del Instituto
Universitario de Tecnologia de Yaracuy; c) proponer un cuerpo de lineamientos
organizacionales para mejorar el clima organizacional en las unidades que
conforman el &rea administrativa del Instituto Universitario de Tecnologia de
Yaracuy (IUTY), con base en los factores identificados; la metodologia fue de tipo
investigacibn de campo con base documental, de disefio transaccional
correlacional, los resultados a los que abordé fue: a) que el director no se
preocupa por las necesidades y el crecimiento de los trabajadores; b) el nivel
comunicacion si es fluido en los diferentes niveles de la institucién y los superiores
tratan de manejar sus emociones negativas lo cual permite brindar confianza y
apertura a los trabajadores; c) los reconocimientos no suelen realizarse siempre
sino esporadicamente; d) el trato que reciben permite generar confianza y
motivacion para realizar sus tareas laborales; e) los factores que inciden en el
desemperio laboral positivamente son la estructura, motivacion, participacion en la
toma de decisiones, identificacion con la institucién, las relaciones
interpersonales, la satisfaccion laboral, responsabilidad, compromiso vy
proactividad, comunicacion, asertividad, dominio de la tecnologia y manejo de

conflicto.
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Asimismo Rojas (2013) realizé la investigacion titulada “Satisfaccion laboral
y el clima organizacional de las principales Universidades Sucrefias”, el objetivo
de la investigacion fue describir los elementos que conforman la satisfaccion
laboral y determinar cdmo este factor influye en el clima organizacional de los
empleados de las principales universidades sucrefias, metodologia, fue
desarrollada bajo el enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, las técnicas en las
que se apoyo fue la encuesta y entrevista, la muestra fue de 43 personas, los
resultados a los que abordd6 fue que a) en las universidades objeto de estudio
hay serias fallas en cuanto a las condiciones de ergonomia y ambientales para
con sus trabajadores; se observo que aun cuando la gran mayoria de ellos trabaja
en un espacio adecuado, las herramientas de trabajo no son las ideales para
ejercer su labor 6ptimamente; muchos de los trabajadores llevan a sus lugares de
trabajo equipos propios para de una u otra forma mitigar el impacto que genera no
tener puestos de trabajo dotados de computadores, sillas ergondmicas vy
programas necesarios para ejercer su labor y atender a estudiantes, etc. (86,9%);
b) demas a muchos de los trabajadores no se les brinda la oportunidad de
realizacion profesional (80,6%); c) se destaca que aun cuando no pudieran
sentirse realizados en su puesto de trabajo o que no se les brinde seguridad
laboral entre otras por el tipo de contrato; también manifiestan que no
abandonarian su trabajo puesto que, la institucion a la cual estan adscritos es de
las que mejor paga en el medio, aun cuando para algunos este pago no refleje la
distribucién de su carga laboral (74,3%). En resumen los resultados del presente
estudio deben alertar a las personas encargadas del bienestar de los empleados,
pues sefiala un punto vulnerable en el sentido de que hay una gran tendencia
hacia la desmotivacion por parte de los trabajadores y esto a la postre se puede
reflejar en el desempefio de ellos mismos e impactar grandemente en la calidad

del servicio que se presta en cada uno de esos centros educativos.
Antecedentes nacionales
Por otra parte en el Peru se obtuvo investigaciones como la de Garcia (2016)

realizé la investigacion titulada “Motivacion docente y satisfaccion laboral en las

instituciones educativas urbanas del distrito de Chancay, 2015”, el objetivo
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general de la investigacion: Determinar la relacion entre la motivacion docente y la
satisfaccion laboral en las instituciones educativas urbanas del distrito de
chancay, 2015, mientras que los objetivos especificos fueron: a) determinar la
relacion entre la motivacion docente y la satisfaccion de tareas en las
instituciones educativas urbanas del distrito de chancay, 2015; b) determinar la
relacion entre la motivacion docente y las condiciones de trabajo en las
instituciones educativas urbanas del distrito de chancay, 2015; c) determinar la
relacion entre la motivacion docente y el reconocimiento personal y/o social en
las instituciones educativas urbanas del distrito de chancay, 2015; d) determinar la
relacion entre la motivacion docente y los beneficios econdmicos en las
instituciones educativas urbanas del distrito de chancay, 2015; la metodologia
seguida fue hipotético deductivo, de disefio no experimental, descriptivo
correlacional, la poblacion fue de 184 docentes, con una muestra de 65, la técnica
fue la encuesta, el instrumento fue un cuestionario, para la constratacion de la
hipotesis se realizd la prueba de Correlacion de Spearman, finalmente las
conclusiones a las que abordé fue que existe relacién entre las variables (Rho =
.268, p=.031), ademas que la motivacion docente se relaciona con las satisfaccion
de tareas (Rho = .341, p=.005), la motivaciébn docente se relaciona con las
condiciones de trabajo (Rho = .274, p =.027), la motivaciéon docente se relaciona
con el reconocimiento personal y/o social (Rho = .364, p = .003), la motivacion

docente se relaciona con los beneficios econémicos (Rho = .309, p=.012).

De la misma forma Rodriguez (2016) en la investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico "Julio C. Tello", Villa El Salvador, 2015, el objetivo general
fue determinar la relacion en el clima organizacional y satisfaccion laboral en el
instituto de Educaciéon Superior Tecnolégico Publico "Julio C. Tello", Villa El
Salvador, 2015, el método fue hipotético deductivo, basado en el enfoque
cuantittivo, de disefio no experimental descriptivo correlacional, la poblacién fue
de 80 docentes y no se realiz6 muestreo, la recopilacion de datos fue con la
técnica de la encuesta y el isntrumento el cuestionario, abordando a los
resultados que existe relacion positiva muy alta entre el clima oganizacional y la

satisfaccion laboral (r=.995, p=.000), asimismo el clima organizacional se
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relaciona positiva y muy alta entre el clima organizacional y la significatividad de
tareas (r=.929, p=.000), el clima organizacional se relaciona positiva y muy alta
entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo (r=.989, p=.000), el
clima organizacional se relaciona positiva y muy alta entre el clima organizacional
y el reconocimiento personal (r=.993, p=.000), finalmente el clima organizacional
se relaciona positiva y muy alta entre el clima organizacional y los beneficios

econémicos (r=.990, p=.000

Igualmente Pérez & Rivera (2015) en el trabajo titulado “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de
investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013”, asimismo la
investigacion tuvo como objetivo general: determinar la relacién entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013, mientras que los
objetivos especificos fueron: a) Determinar el nivel de Clima Organizacional que
se presenta en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, periodo 2013; b) determinar el nivel de Satisfaccion Laboral que se
presenta en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, Periodo 2013; la metodologia fue de tipo descriptivo y correlacional, de
disefio no experiemntal — transeccional, la poblacion estuvo constituida por 107
trabajadores, asimismo logré demostrar que a) existe un nivel medio o0 moderado
de clima organizacional de los trabajadores del instituto de investigaciones de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013; b) existe un nivel medio o moderado de
satisfaccion laboral de los trabajadores del instituto de investigaciones de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013; c) en lo que respecta a la dimension de
Involucramiento Laboral, los trabajadores del IIAP, percibe que se involucra en su
trabajo con compromiso para superar los obstaculos, con unas relaciones
interpersonales favorables y confiando en la mejora de los métodos de trabajo; d)
en lo que respecta a la dimension de supervision, los trabajadores del IIAP,
percibe que la calidad de supervision por parte de los jefes se encuentra en un
nivel adecuado; el cual favorece los resultados esperados conforme los planes
estratégicos; confian en sus trabajadores y delegan funciones acorde a las

necesidades institucionales; e) en cuanto a la dimensién de comunicacién, los
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trabajadores del IIAP, perciben fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor
de los procesos organizacionales. Tienen acceso a la expresidon de sus
necesidades y a la retroalimentacion de sus competencias. Poseen motivacion de
logros; f) en las Condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, perciben como a
una Institucion que practica relaciones laborales favorables en cuanto a
infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y
remuneraciones acorde a los perfiles de puestos; g) en la dimension
Autorrealizacion, los trabajadores del IIAP, perciben a su Institucion como medio
laboral que favorece su desarrollo personal y profesional. Sus régimen laborales
facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus necesidades institucionales,
su intenciéon es dar valor a las competencias y cubrir mayores expectativas
laborales; en consecuencia dichos resultados se resume en que predomina el
nivel moderado del clima organizacional y la satisfaccion laboral, asimismo los
trabajadores se involucran en las actividades laborales demostrandose un alto
nivel de compromiso y comportamiento favorable para superar los obstaculos,
mientras que la percepcion sobre la supervision califican en un nivel adecuado
siendo ello muy importante para alcanzar los objetivos trazados en los planes
estratégicos, ademas que practican el empowerment, de la misma forma la
comunicaciéon en los diferentes estamentos es fluida, rapida y clara, igualmente
las condiciones laborales son las adecuadas, finalmente consideran que trabajar

en la organizacion les permite autorrealizarse.

Sin embargo Olivares y otros (2006) realizaron la investigacion titulada
“Satisfaccion laboral de docentes universitarios del Departamento académico de
Clinica Estomatoldgica”, los resultados a los que abordaron fue que la satisfaccion
por la institucion es buena, mientras que el factor remunerativo es regular, al igual
que la tension laboral es regular y las condiciones laborales, y en términos

generales la satisfaccion laboral es regular.

De la misma forma Quispe (2014) realizé el trabajo titulado “Clima laboral y
percepcion de la imagen institucional en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Juan Velasco Alvarado afio 2013”, el objetivo planteado fue

determinar el nivel de satisfaccion laboral por facetas (motivacion, satisfaccion por
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la remuneracion, satisfaccién por la institucion tension laboral, trabajo en equipo,
reunién, comunicacién, normas operativas, reto del trabajo y ambiente fisico) y el
nivel de satisfaccion laboral global, el estudio fue de tipo descriptivo y de corte
transversal, la poblacién constituida por 51 docentes, asimismo por criterio de
inclusién y exclusion la muestra queddé constituida solo por 8 docentes, finalmente
los resultados demostraron que el clima laboral se relaciona positivamente con la
imagen institucional en la dimension gestion (r =.801), en el nivel académico
(r=.790) y los servicios (r=.821), asimismo describié la variable clima laboral
donde el 67% indic6 estar en desacuerdo con la aplicacién de politicas de gestion
y liderazgo, ademas el 52% afirma estar en desacuerdo con la practica de
motivacion, el 73% esta en desacuerdo con la capacidad de decisién que se tiene
en la institucion, el 79% muestra su descontento con las practicas de
independencia e identidad en la institucion, ademas el 77% demuestra no estar
deacuerdo con las formas de comunciacién, de la misma forma los valores que se
comparten en la institucion no es el adecuado, y es preocupante que el 74% esta

en desacuerdo con las expectativas laborales.

Finalmente en el trabajo realizado por Sanchez (2008) titulado “Cultura
organizacional y gestién de recursos humanos en los institutos de educacion
superior tecnoldgico publico tecnologicos de la provincia de Chanchamayo”,
asimismo los objetivos planteados fueron: a) determinar si existe relacion entre la
cultura organizacional y la gestién de los recursos humanos en los Institutos
Superiores Tecnologicos de la provincia de Chanchamayo; los objetivos
especificos fueron: a) caracterizar la cultura organizacional en los isntitutos
superiores tecnolégicos de la provincia de Chanchamayo, b) determianr el papel
que cumple la gestion de los recursos humanos en los institutos superiores
tecnologicos de la provincia de Chanchamayo, asimismo respecto a la
metodologia fue de tipo no experimental, el método fue descriptivo, de disefio
descriptivo correlacional, la muestra estuvo cosntituida por 57 mujeres y 45
varones, los resultados a los que abordé fue que predomina en los institutos de
educacion superior tecnoldgico publico de la muestra una organizacion
burocréatica donde esta centralizado el poder, ademas del excesivo control sobre

el personal sostiendo que asi se puede corregir los errores mas rapido, pero ello
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no ayuda porque practican la comunicacion vertical. Asimismo existe un divorcio
en la percepcion de la cultura organizacional entre el grupo de administrativos y
directivos con los docentes y estudiantes, ademas la gestion de los recursos

humanos es pésima lo que implica replantear la gestion institucional.

1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Bases teoricas del clima organizacional

Para el desarrollo de la investigacion se ha tenido que revisar los conceptos sobre
el clima organizacional, el mismo que es entendido como la percepcidn que tiene
el trabajador o publico sobre el comportamiento que tienen los actores en la
institucion, sin embargo ha sido meritorio iniciar revisando el concepto de clima,
es asi que para Schneider (como se cit6 en Chang, Salazar, & Nufiez, 2015, p.
3491), “es un concepto metaférico derivado de la meteorologia que, al referirse a
las organizaciones traslada anal6gicamente una serie de rasgos atmosféricos que
mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un
lugar o region, al clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular

de practicas y procedimientos organizacionales”

De esta manera después de entender que el clima es un conjunto de
practicas y procedimientos que realiza el trabajador, es necesario unir el término
organizacional, entendiendo que el término organizacional se refiere a toda
empresa 0 institucion que transforme la materia prima o brinde un servicio
asicomo a la capacidad que tiene la persona para ubicar las cosas o tratar cuando
se realice el proceso administrativo. Entonces el clima organizacional para Tagiuri
y Litwin (1968, como se citd en Uribe, 2015, p. 40) es el "resultado de un conjunto
de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacién y que

impactan en sus actitudes y motivaciéon”

Entonces el clima organizacional es la percepcion que tiene el trabajador
sobre la institucion y que luego incide en su comportamiento y motivo para

trabajar, de la misma forma Forehand y Gilmer (1964, como se cité en Uribe,
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2015, p. 40) refuerzan el concepto al afirmar que es "un conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion y
distinguirlas de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el
comportamiento de las personas en la organizacion”, entonces la percepcion del
clima organizacional es variable, por lo que no necesariamente la apreciacion

sera siempre la misma y que dependera de las situaciones.

Por su parte Alvarez (1992, como se citd en Matute, et. al., 2008, p. 32) concluye
que "el clima organizacional es la expresion de las percepciones o
interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la organizacion en
la cual participa”, mientras que Halpin y Crofts (1963 como se cité en Robbins &
Coulter,1996, p. 181), indica que el clima organizacional se refiere a “la opinion
que el empleado se forma de la organizacion”, entonces la percepcion o idea u
sentencia del empleado ser& vélida en su momento y la calificacion puede ser

positiva 0 negativa.

A la par Gomez y Vicario (2008, como se cité en Patlan & Flores, 2013, p.
133) definen el clima organizacional como “el conjunto de percepciones subjetivas
y socialmente compartidas que tienen los trabajadores de las caracteristicas de la
organizaciéon y el ambiente de trabajo, destacando la percepcién de atributos en
tres niveles: individual (atributos individuales), interpersonal (atributos de la
relacion trabajador—entorno laboral) y organizacional (atributos de la organizacion,
el trabajo y el ambiente Estas percepciones influyen en el comportamiento y el

desemperfio del trabajador en la organizacion

Entonces el clima organizacional es la percepcion del trabajador sobre la
organizacion, ambiente de trabajo en sus tres niveles permitird emitir opinion al
respecto, pero el hecho que este inmerso en el sistema obliga quizas a tener una

opinion mucha mas dura respecto a la variable en la organizacion.

Igualmente Alvarado (2003) sostiene que:
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El clima organizacional, es una suma de percepciones que describe el
grado de satisfaccidén o no, tanto del sistema total, como de sus partes
y que tienen consecuencias en la conducta laboral y por ende en la

eficacia (e imagen) institucional. (p. 95)

En consecuencia se afirma categoricamente que el clima organizacional es la
adicion de un conjunto de las percepciones que tiene una persona respecto a toda
la organizacion o a una parte de ella, ya que dependera del vinculo que exista o el

vinculo que establezca con el area.

Por otra parte desde la perspectiva de Brunet (1987) expone que "el clima
organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de la
organizacién; asi como las caracteristicas personales del individuo puede
constituir su personalidad”. (p. 12)

Entonces hasta el momento los autores coinciden al afirmar que el clima
organizacional es la percepcion de un conjunto de elementos de la organizacion y
que en definitiva el aspecto negativo o el que merma las relaciones humanas
afectara para que el trabajador brinde probablemente una opinion sesgada, pero

finalmente es su percepcion.

Sin embargo Flores aseverd que (1997, como se citd en Alvarado, 2003, p.
95) el clima organizacional "es una percepcion que se tiene de la organizacion y
del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable (o de aceptacion) o
desfavorable (o de rechazo) del entorno laboral para las personas que integran la

organizacion”

En tal apartir de la afirmacién anterior el clima organizacional tiene dos
niveles o calificaciones que son el favorable o desafavorable, no existiendo un
punto intermedio, pero a la vez es un calificativo muy sensible y también permite

mudar la opnion a los extremos.
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Por su parte Rodriguez (1999, como se cit6 en Pintado, 2014, p. 316)
considera que “el clima organizacional [...] se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico que en este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar

en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo”

A la sazdn de lo anterior, la percepcion sera compartida por los integrantes de la
organizacion en relacion al espacio fisico donde realiza sus actividades y las

relaciones interpersonales que se desarrollen.

Hellriegel (1974, como se citdé en Uribe, 2015, pp. 64-65) define al clima
organizacional como el “conjunto de atributos percibidos de una organizacion y, o
sus subsistemas, o ambos, que determinan el comportamiento de los trabajadores
y que pueden ser inducidos de forma que la organizacion y, o sus subsistemas, o
ambos, sean acordes con sus miembros o el entorno”, Cuevas (2011) por su parte
sostiene que es el "ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, el cual esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los
empleados” (p. 147)

A partir de la afirmacién de Uribe se sostiene que el clima organizacional es
un conjunto de atributos que son percibidos por los trabajadores, los clientes
internos y externos respecto a la organizacion, desde luego que todo factor
externo influye de manera directa lo que puede ocasionar un cambio intempestivo
sobre el comportamiento de los actores y a su vez la opinién de quien recibe esta

percibiéndolo.

Alvarez (1992, como se cit6 en Matute, Becerra, & Mufioz, 2008, p.32) define

gue "el clima organizacional es la expresibn de las percepciones o
interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la organizacion en
la cual participa”, y Dénison (1991, como se cité en Berthoud & Lopez, 2013, p.15)
establece que es una "cualidad relativamente permanente del ambiente interno,

experimentada por los miembros del grupo de una organizacion, que influyen en
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su conducta y que se pueden describir en funcion de los valores de un conjunto

particular de caracteristicas de la organizacion”

El clima organizacional se entiende como el ambiente de la organizacion,
como quien diria es el “clima” es la caracteristica fundamental de la organizacion,
es la escencia de la misma que es compartida por los integrantes o trabajadores
pero que tiene relacion directa con las actividades y las metas planteadas.

De la misma forma Litwin y Stringer (1968, como se cité en Gonzalez, 2004, p.
236) definen el clima organizativo como un "conjunto de propiedades mensurables
del ambiente de trabajo, basadas en las percepciones colectivas de la gente que
vive y trabaja en ese ambiente y de demostrada influencia en su comportamiento”,
mientras que Tagiuri y Litwin (como se citdo en Garcia & Casiano, 2007, p. 16)

“*

establecen que “el clima organizacional es una cualidad relativamente
permanente del ambiente interno de una organizacién que experimentan sus
miembros, influye en su comportamiento y se puede describir en funcion de los
valores de un conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la

organizacion

Koys y DeCaotiis (1991 como se citdé en Chang, Salazar, & Nufiez, 2015, p.
2), “senalan que estudiar los climas en las organizaciones ha sido dificil debido a
que se trata de un fendmeno complejo y con multiples niveles; por ejemplo,
actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el
psicolégico y el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras
gue el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son
considerados fenbmenos multidimensionales que describen la naturaleza de las
percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de

una organizaciéon”

Finalmente segun las referencias tedricas revisadas se concluye que el clima
organizacional es la percepcion que tiene el empleado sobre su propia
organizacion, y que esta es cambiante por lo mismo que toda organizacion tiene

Sus propias caracteristicas.
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Dimensiones del clima organizacional

Autonomia

Es asi que después de los conceptos respecto al clima organizacional y habiendo
decidido trabajar bajo la concepcion de Litwin y Stringer (1968) se procede a

conceptualizar cada dimension, en tal sentido la autonomia es:

El sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajop.15)

Asimismo Koys y Decottis (1991 como se cité en Chang, Salazar, & Nufiez, 2015,
p. 3493), sostienen que la autonomia se refiere “a la percepcion del trabajador
acerca de la autodeterminacion de responsabilidad necesaria en la toma de
decisiones con respecto a procedimientos del trabajo, metas y prioridades”

La autonomia se refiere a la capacidad que tiene el trabajador para tomar
una decision, para realizar una actividad que no requiere permiso alguno, pero si

exije ser responsable de las consecuencias.

Cohesion

Por otra parte respecto a la cohesion Koys y Decottis (1991 como se cité en
Chang, Salazar, & Nufiez, 2015, p. 3493), sostienen que la cohesion se refiere “a
la percepcién de las relaciones entre los trabajadores dentro de la organizacion, la
existencia de una atmésfera amigable y de confianza y proporcién de ayuda

material en la realizacion de tareas

La cohesion se entiende como las relaciones laborales basandose en el

respeto y confianza con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales.
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Confianza

Asimismo para conceptualizar la confianza Koys y Decottis (1991 como se cité en
Chang, Salazar, & Nufiez, 2015, p. 3493), sostienen que la confianza se refiere “a
la percepcion de la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores,
para tratar temas sensibles o personales con la confidencia suficiente de que esa

comunicacion no sera violada o usada en contra de los miembros

La confianza se entiende como la autonomia que tiene el trabajador para
comunicarse con sus superiores considerando desde luego la discrecién y que

sobretodo no sera utilizado en su contra.

Presion

De la misma forma Litwin y Stringer (1968) sostienen que la presion “corresponde
al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los desafios
gue impone el trabajo. La medida en que la organizacion promueve la aceptacion

de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos” (p. 18)

Mientras que Koys y Decottis (1991 como se cit6 en Chang, Salazar, &
Nufez, 2015, p. 3493), sostienen que la presion se refiere “a la percepcion que
existe con respecto a los estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacion

de la tarea

La presién cada vez es mas, esto debido que las organizaciones tienen que
atender a sus clientes externos con productos y/o servicios de calidad en el menor
tiempo y es alli donde los jefes presionan a los subordinados, pero que muchas
veces ello genera tal tension que trae sonsigo otros problemas, es por ello que la

planificacion juega un papel importante.

Apoyo
Por otra parte el apoyo desde la perspectiva de Koys y Decottis (1991 como se
cité en Chang, Salazar, & Nufez, 2015, p. 3493), se refiere “a la percepcion que

tienen los miembros acerca del respaldo de la tolerancia en el comportamiento
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dentro de la institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores por parte del
trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o compafieros de trabajo

Es muy importante en las organizaciones que el trabajador sienta el apoyo
del superior sobretodo cuando comete un error, y en vez de ser una falta ello
debe ser considerado como parte del aprendizaje y motivar para que corrija ese

acto o proceso con el fin de disminuir los errores.

Reconocimiento

Sin embargo Litwin y Stringer (1968) respecto al reconocimiento manifiestan que
“corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo” (p. 17)

Mientras que Koys y Decottis (1991 como se cité en Chang, Salazar, & Nufiez,
2015, p. 3493), sostienen que el reconocimiento se refiere “a la percepcion que
tienen los miembros de la organizacién, con respecto a la recompensa que

reciben por su contribucion a la organizacion

Los trabajadores en la organizacion requieren que el jefe reconozca el
logro de los objetivos y si consideramos la teoria de las Relaciones humanas alli
se destaca la importancia del reconocimiento que se traduce en motivaciéon y
logro de los objetivos, desde luego que dicho reconocimiento no exije que sea

monetario, es mejor si se reconce en publico.

Equidad
Asimismo la equidad para Koys y Decottis (1991 como se cité en Chang, Salazar,
& Nufiez, 2015, p. 3493) se refiere “a la percepcion que los empleados tienen,

acerca de si existen politicas y reglamentos equitativos y claros de la organizacion

La equidad hace hincapié en el marco legal de la empresa, es decir que las

politicas, reglamentos, manuales deben de ser claros y difundidos en los
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integrantes de la empresa para que realicen las actividades segun lo estipulado y

tener la menor cantidad de errores.

Innovacioén

Por otra parte la innovacién para Koys y Decottis (1991 como se cité en Chang,
Salazar, & Nufiez, 2015, p. 3493) se refiere “a la percepcion que se tiene acerca
del &nimo que se tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de

trabajo, en donde tenga poco o nada de experiencia”

La innovacién es innata al ser humano pero que la misma exije cierta
motivacion y estimulo por el jefe para que los trabajadores ayuden a solucionar

los problemas.

1.2.2 Bases tedricas de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una variable sensible y a la vez compleja porque parte
de tres teoria fundamentales, pero primero se revisara los conceptos, es asi que
Rodriguez (2006, p.72), nos dice que la satisfaccion laboral es “basicamente un
concepto globalizador con el que hacemos referencia a las actitudes de las
personas hacia diversos aspectos de su trabajo”, mientras que Locke (1983 como
se cité en Chang, Salazar, & Nufez, 2015, p. 3491), define como “un estado
positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud
genera resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su

trabajo y los factores con él relacionados”

Entonces se entiende que la satisfaccion laboral es la actitud que toma la
persona en relacion a su trabajo, siendo positiva 0 negativa, satisfecha o
insatisfecha, ampliando los conceptos Boada y Tous (como se citd en Chang,
Salazar, & Nufez, 2015, p. 3491), entienden que es “como un factor que
determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se

esta convirtiendo en un problema central para la investigacién de la organizacion”
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Por su parte Robbins y Coulter (2010) definen como "una actitud general del
empleado frente a su respectivo trabajo" (p. 419), por lo tanto la satisfaccion
laboral se refiere a la valoracion que tiene el trabajador en relacion a su actividad
laboral, pero que de ella depende la categoria de prosperidad, es decir la
satisfaccion generard un mayor grado de motivacion o viceversa que luego se
reflejard en la actividad que finalmente se verificara al momento de cotejar los

objetivos planteados con lo ejecutado.

Igualmente Mottaz (1988 como se citd en Bonillo & Nieto, 2002, p. 190),
refiere a la satisfaccidon en el trabajo como “una respuesta afectiva como resultado

de una evaluacioén de la situacion laboral”

Entonces es momento de revisar la variable satisfaccion laboral desde tres
enfoques que son: a) El de contenido, b) El de proceso y ¢) Modelos situacionales

de la satisfaccion laboral (Bonillo & Nieto, 2002)

Es asi que el modelo de contenido como lo sostiene Bonillo y Nieto (2002,
p. 191) se entiende como:

La satisfaccién de necesidades y el logro de valores pueden conducir a la
satisfaccion laboral (Locke, 1976) La teoria de la jerarquia de necesidades
de Maslow (1943) y la de la motivacion e higiene (Herzberg, Mausner, y

Snyderman, 1959) son ejemplos de teorias de contenido.

La teoria de Maslow como lo sostiene Robbins, Decenzo, & Coulter (2013)

es:

Conocida como la teoria de la jerarquia de las necesidades y plantea
cinco necesidades: a) Necesidades fisioldgicas (comida, bebida, techo,
sexo y otros requerimientos fisicos, b) Necesidades de seguridad
(seguridad y proteccion contra dafios fisicos y emocionales, asi como
la seguridad de que las necesidades fisicas seguiran estando

cubiertas), ¢) Necesidades sociales (afecto, pertenencia, aceptacion y
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amistad) Necesidades de estima (factores internos de la estima como
respeto a uno mismo, autonomia y logro; y factores externos de la
estima como status, reconocimiento y atencion), e) Necesidades de
autorrealizacion  (crecimiento, alcanzar el potencial personal,
realizacion personal; el impulso de convertirse en aquello que uno es
capaz de llegar a ser Maslow argumentaba que cada nivel de la
jerarquia de necesidades debe satisfacer de manera sustancial antes
de que las necesidades del siguiente nivel predominaran. Una persona
avanza en la jerarquia de necesidades de un nivel siguiente [...] (p.
275)

El grado de satisfaccion que tiene el individuo dependera de cuanto se haya
logrado satisfacer las necesidades, es decir cuando el trabajo desarrollado
permita ascender mas en la piramide de Maslow el empleado se sentira mas
satisfecho y mas motivado para bregar, pero cuando sucede lo contrario el
trabajador no solo se desmotiva sino que considera al trabajo como una carga y

por lo tanto rinde como deberia de ser esto se presenta en la figura 1.

Autorrealizacion

Estima

Social

Seguridad

Fisiologicas

Figura 1. Jerarquia de necesidades postuladas por Maslow (Robbins, Decenzo, &
Coulter, 2013, p. 276)
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La siguiente teoria es la bifactorial, Robbins, Decenzo, & Coulter (2013, p. 276)

sostienen:

Que fue desarrollada por Herzberg que propone los factores intrinsecos
que estan relacionados con la satisfaccion laboral, en tanto que los
extrinsecos se relacionan con la insatisfaccion laboral. Herzberg
deseaba saber en qué momentos la gente se siente excepcionalmente
bien (satisfecha) o mal (insatisfecha) con su empleo. Concluy6 que las
contestaciones que la gente daba cuando se sentia bien con su empleo
era radicalmente diferentes de las obtenidas cuando se sentia mal.
Ciertas caracteristicas mantenian una relacion consistente con la

satisfaccion laboral y las otras con la insatisfaccion laboralp. (p. 277)

La teoria bifactorial de Herzberg presenta dos grupos como son los factores
motivadores y los factores de higiene, desde luego se busca que el trabajador
alcance sus objetivos, sea reconocido por la empresa y sociedad por sus aportes,
responsabilidad, el avance y crecimiento que concluye en un estado
extremadamente satisfecho, caso contrario cuando prima los factores de higiene
lleva a una situacion de extremadamente insatisfecho tal como se muestra en la

figura 2.

El segundo grupo corresponde a las teorias de proceso, Gruneberg (1979
como se citd en Bonillo & Nieto, 2002, p. 193) sostienen “que la satisfaccion
laboral puede ser explicada investigando la interaccién de variables tales como
las expectativas, los valores y las necesidades” La teoria de las expectativas de
Vroom (1964) y la teoria de la equidad de Adams (1963)

La teoria de la expectativas de Vroom (1964 como se cité en Bonillo &
Nieto, 2002, pp. 194), “sugiere que la gente no solo esté dirigida por necesidades
sino también hace elecciones sobre lo que haran. Afirma que el comportamiento
depende de la intensidad con la que se desea alcanzar un determinado objetivo y

de la creencia sobre la probabilidad que existe de alcanzarlo”, entonces el
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comportamiento esta ligado estrechamente con los objetivos personales

planteados.
Motivadores Factores de higiene
Supervision N
Politica de la organizacion
Relacion con el supervisor
Logro ..
. Condiciones laborales
Reconocimiento .
. Salario
El trabajo mismo .. o
- Relacion con los compafieros de
Responsabilidad .
trabajo
Avance .
. Vida personal
Crecimiento .,
Relacion con los empleados
\ Estatus ]
\ Seguridad y
Neutral

Figura 2. Teoria bifactorial de Herzberg (Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013, p.
277)

Vroom (como se cité en Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013, pp. 283-284),
sostiene “ que la teoria mas exhaustiva sobre como motivar a los empleados es la
teoria de las expectativas [...] afirma que una persona tiende a actuar de cierta
manera en funcion de la expectativa de que el acto estara seguido por un
resultado determinado y en funcién de lo atractivo que sea tal resultado para la
persona. Incluye tres variables o relaciones que son: a) Expectativa o vinculo
esfuerzo-desempefio es la probabilidad percibida por el individuo de que al ejercer
determinada cantidad de esfuerzo llegara a cierto nivel de desmpefio, b)
instrumentabilidad o vinculo desempefio-recompensa es el grado al que la
persona cree que desempeiiarse a un nivel determinado es decisivo para lograr el
resultado que desea, c) valencia o atractivo de la recompensa es la importancia
gue atribuye el individuo al resultado o recompensa potenciales que se pueden
lograr en el trabajo. La valencia considera tanto las metas como las necesidades

del individuo [...] la clave de la teoria de las expectativas consiste en comprender
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la meta de una personay el vinculo que existe entre esfuerzo y desempefio, entre
desempefio y recompensas, y por ultimo entre recompensas y satisfaccion de la

meta individual”, esto se aprecia en la figura .

Finalmente, el trabajador o servidor publico realizara sus tareas o
actividades cuando la relacion del esfuerzo tendra un resultado y por lo tanto

recompensa que se traduce en satisfaccion personal.

Asimismo, la teoria de la equidad aporta a las teorias del proceso, esta
teoria fue desarrollada por Adams (como se cité en Robbins, Decenzo, & Coulter,
Fundamentos de administracion, 2013, pp. 283), propone “que los empleados
comparan lo que reciben de un trabajo (resultados) con lo que ellos ponen
(aportaciones) y después comparan la razén aportaciones-resultados con las
razones aportaciones-resultados de otras personas relevantes. Si un empleado
percibe que su razon es equitativa en comparacion con la de otras personas
relevantes, no habra problema. No obstante, si la razébn no es equitativa, el
empleado se vera como subvalorado o sobrevalorado en cuanto a sus
compensaciones. Cuando se presentan las inequidades, los empleados intentan
hacer algo al respecto. El resultado podria ser mayor o menor productividad,
mayor o menor calidad de la produccion, mayor ausentismo o renuncia voluntaria.
El referente, las otras personas, otros sistemas, 0 los propios individuos se
comparan entre si con el fin de evaluar la equidad es una variable importante en

la teoria de la equidad.

El tercer modelo centra su atencidon en los sucesos situacionales, Bonillo &
Nieto (2002, p. 197), plantean que “la teoria de los sucesos situacionales de la
satisfaccion laboral que fue propuesta por Quartein, McAfee y Glassman. Los dos
componentes principales de esta teoria son las caracteristicas y los sucesos
situacionales [...] Los individuos tienden a evaluar las catacteristicas situacionales
antes de aceptar un empleo. Los sucesos situacionales tienenden a ser evaluados
después de aceptar un empleo. Estos pueden ser positivos o negativos. Los
sucesos positivos incluyen por ejemplo dar a los empleados algun receso

ocasionado por algun trabajo extraordinario o poner un microondas en el lugar de
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trabajo. Los sucesos negativos incluyen por ejemplo mensajes de correo
electronico confusos, comentarios de mal gusto a los compaferos de trabajo. Y
fotocopiadoras que se rompen con frecuencia [...] afirmaron que la satisfaccion
laboral global es funcidbn de una combinacion de caracteristicas y sucesos
situacionales”, por lo tanto las personas evaluan el centro de labores y les
permitird expresar su grado de satisfaccion o insatisfaccion en funcion a las

condiciones que se presente.

C:
Atractivo (valencia)

Metas
o individuales
Vinculo desemperio-recompensa (instrumentalidad) Recom pensas
organizacionales
p Desempeio
Vinculo esfuerzo — desempefio (expectativa) individual

Esfuerzo

individual

Figura 3. Modelo de las expectativas Fuente: Robbins, Decenzo, & Coulter (2013,
p. 284)

La teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo fue planteada por
Glisson y Durick (1988 como se cit6 en Bonillo & Nieto, 2002, p. 197),
“‘examinaron simultaneamente la habilidad de multiples variables de tres
categorias (trabajador, puesto de trabajo, caracteristicas de la organizacién) para
predecir tanto la satisfaccion laboral como el compromiso organizativo. Ellos
propuesieron que las tareas laborales serian excelentes predictores de la
satisfaccion laboral, las caracteristicas de los trabajadores pobres predictores y
las caracteristicas de la organizacion predictores moderados. Sus
descubrimientos apoyaron el énfases tradicional en las caracteristicas del trabajo
como determinantes de la satisfaccion laboral. Por consiguiente, como medio de

mejorar la satisfaccion en el trabajo, se sugiere que se redisefie, el mismo, para
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hacerlo mas interesante y permitir incrementar la cantidad y calidad de sus
resultados. Esto se consigue modificando las caracteristicas del trabajo y las
tareas de una persona. La teoria que mas ha influido a la hora de explicar como
afectan las caracteristicas del trabajo a la gente es la teoria de las caracteristicas
del puesto de trabajo de Hackman y Oldham. Dicha teoria afirma que el empleado
se sentirh mas motivado para trabajar y mas satisfecho con su trabajo si el puesto
tiene una serie de caracteristicas esenciales. Segun esta teoria hay cinco
caracteristicas esenciales que debe tener todo puesto de trabajo (Nadler,
Hackman y Lawler, 1979): a) Variedad de habilidades, identidad de la tarea,

significacion de la tarea, autonomia y retroalimentacion.

La satisfaccion laboral es “la manera como se siente un empleado acerca
de su propio puesto. Es una actitud generalizada hacia el empleo basada en la
evaluacion de diferentes aspectos del puesto” (Yuky, 1990, p.59), es decir la
satisfaccion laboral es la manifestacion de satisfaccion de una persona respecto
al trabajo, el mismo que dependerd de varios factores como el econdémico,

infraestructura, estima y reconocimento, entre otros.

Sin embargo Gilmer (1971) define a la satisfaccion laboral como “la
consecuencia de varias actitudes guarda hacia su trabajo hacia los factores afines
y hacia la vida en general’(p.239), mientras que Locke (como se citd en
Muchinsky, 1976, p. 234) lo define como “un estado emocional positivo o

agradable que resulta de la valoracion del trabajo o de las experiencias laborales

Es decir la satisfaccion laboral también es resultado de las actitudes que
opten los integrantes de la empresa y como resultado se tendra un grado de
satisfaccidn positivo o negativo, esto permite resumir que es un estado emocional

polarizado.

Segun keith & Newstrom (1991) indica que la satisfaccion laboral es

[...] Un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediante

los cuales los empleados perciben de su trabajo. Es un sentimiento de



40

relativo placer o dolor (disfruto al hacer diversas tareas) que defieren
de los pensamientos subjetivos (mi trabajo es complejo) y de las
intenciones del comportamiento (tengo planes de dejar este trabajo en

tres meses) (p.114)

En consecuencia la satisfaccién se resume como el conjunto de los sentimientos
opuestos y cambiantes por la incidencia de los factores internos y externos,
llevando a tomar decisiones trascendentales en relacion a la organizacion, por

otra parte Chiavenato (2001) indica que la satisfaccion laboral es:

[...] el impulso que lleva a la persona de actuar de determinada
manera, es decir que da origen a un comportamiento especifico. Este
impulso a la accion puede ser provocado por un estimulo externo que
proviene del ambiente, o generado de los procesos mentales del
individuop.279)

En consecuencia la satisfaccion laboral “es la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (Palma, 2005, p. 34), pero
dicha disposicién para trabajar también es respuesta a los beneficios, trato,

recompensa, apoyo entre otros que brinde la organizacion.

Finalmente la satisfaccion laboral es la opinidon respecto a su centro de
labores en relacion a las aspiraciones personales, es decir cuando existe
coherencia entre lo planeado y lo alcanzado, el trabajador se sentird satisfecho,

caso contrario demostrara cada dia su insatisfaccion.

Dimensiones de la satisfaccién laboral

Significacién de las tareas

Para entender la significacion de la tareas Davis y Newstrom (2003 como se citd
en Fuentes, 2012, p. 54), afirman que “las actitudes generalmente se adquieren
durante largos periodos. De igual modo, mencionan que la satisfaccion o

insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado obtiene méas y mas
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informacion acerca de su centro de trabajo. No obstante, la satisfaccién en el
trabajo es dinamica, ya que puede disminuir incluso con rapidez mayor que la de

Su surgimiento

Mientras que Palma (como se cit6 en Alfaro, Leyton, Meza, & S4enz, 2012,
p. 4), define como “la disposicion al trabajo en funcidn de atribuciones asociadas

con el trabajo (sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material)

La significacion de las tareas tiene relacion directa con la importancia de la
tarea o actividad desarrollada, desde luego implica planificacion, hecho vy

evaluacion para contrastar si lo planificado calza con lo ejecutado.

Condiciones de trabajo

Asimismo para comprender la dimension condiciones de trabajo se ha revisado lo
planteado por Salinas (2005 como se citd en Fuentes, 2012, p. 21) quién
manifiesta que “al realizar cualquier actividad, es muy importante proteger
siempre la integridad fisica y mental del trabajador y tener mucho cuidado de
riesgos de salud, inherentes a la actividad que se realice y el ambiente fisico
donde se ejecute. El ambiente de trabajo estd determinado por las condiciones
ambientales (ruido, temperatura, iluminacion); las condiciones de tiempo (jornadas
de trabajo, horas extras, periodos de descanso, entre otros) y por las condiciones

sociales (organizacion informal, estatus).

Mientras que Palma (como se cito en Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz, 2012,
p. 4), define como “la evaluacién del trabajo en funciéon de la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad
laboral”

Las condiciones de trabajo se refiere al ambiente, iluminacién, temperatura,
distribucion, horarios, tiempo de reuniones, descanso que tienen relacion directa
con el bienestar material y emocional del trabajador, desde luego cuando todo lo
anterior y otros estan en equilibrio permitira al trabajador desempefarse

exitosamente caso contrario los resultados no son nada alentadores.
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Reconocimiento personal y/o social
Respecto al reconocimiento personal y/o social Robbins (2004 como se cité en

Fuentes, 2012) indica que:

Los determinantes y consecuencias de la satisfaccién laboral se
abordan desde un punto de vista individual o desde la organizacion.
Existen diferencias individualmente que influyen en los niveles de la
satisfaccion de los empleados, dos de los determinantes individuales
de la satisfaccién laboral mas importantes son los afios de carrera

profesional y las expectativas laborales. (p. 21)

Sin embargo Palma (como se cité en Alfaro, Leyton, Meza, & Séaenz, 2012,
p. 4), define como “la tendencia evaluativa del trabajo en funcion del
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros en

el trabajo o por el impacto en resultados indirectos

El reconocimiento personal es una variable muy sensible, existiendo
muchas formas de reconocer el buen desempefio del trabajador, pero quiza la
gue tiene mayor incidencia es el reconocimiento en publico, porque el trabajador
se siente importante, valioso para la organizacion y todo ello reflejara en su
familia. Lo positivo de este tipo de reconocimiento es que se realiza en publico, el
costo es cero pero el efecto se multiplica, ello lleva a concluir que el

reconocimiento no tiene inversion o costo pero si efecto positivo.

Beneficios econémicos

En relacioén a los beneficios Fuentes (2012) sefiala que:

Varios estudios han demostrado que la compensacion es la
caracteristica que 43 probablemente sea la mayor causa de
insatisfaccion de los empleados. Las comparaciones sociales
corrientes dentro y fuera de la organizacion son los principales factores
gue permiten al empleado establecer lo que deberia ser con respecto a

su salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que es la
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percepcion de justicia por parte del empleado la que favorecerd su
satisfaccion. (p. 21)

Palma (como se citd en Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz, 2012, p. 4), define
como “la disposicidn al trabajo en funcidn de aspectos remunerativos o incentivos
econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada”, el beneficio
econdémico es una variable importante porque en base a los ingresos el trabajador

podrd ir escalando en la jerarquia de necesidades de Maslow.

En virtud a lo anterior se concluye que el factor econémico o recompensa
econdmica se refiere al beneficio que recibe el trabajador por su trabajo, aunque a
decir verdad en el sistema no existe relacion, ya que la regla es al revés porque a

mayor trabajo el beneficio es igual o menor.

1.3 Justificacion

Justificacién practica

La presente investigacion se justifica porque ha permitido tener informacion real y
valedera respecto a la relacion débil entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, dicha situacion fue similar entre el clima organizacional y las condiciones
de trabajo y el reconocimiento personal y/o social, mientras que la relacion fue
moderada entre el clima organizacional y la significacion de las tareas, sin
embargo la correlacion fue escasa entre el clima organizacional y los beneficios
econdémicos. En tal sentido se evidencia que en el clima organizacional y la
satisfaccion laboral predomina el nivel pésimo y regular, esta situacion
lamentablemente se traduce en descontento, desmotivacion entre otros factores
que lamentablemente lo percibe el cliente interno (docentes y estudiantes) y el

cliente externo.

Justificacion metodoldgica
Asimismo la investigacion se justifica metodologicamente porque se realizé una
investigacién cuyo objetivo ha sido en primera instancia la descripcién y posterior

determinacién de la correlacion, para esto se aplicd la prueba de correlacién de
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Spearman porque ambas variables fueron medidas con escala de Likert no
ameritando realizar la prueba de normalidad, finalmente se precisa que de
acuerdo a la metodologia aplicada primé la determinacion de la correlacion entre

las variables.

Justificacién tedrica

La investigacion desarrollada se fundamentd en las teorias administrativas
porque ambas variables provienen del campo empresarial pero se han ido
adaptando a la realidad educativa, es en este sentido que el clima organizacional
es percibido por los agentes educativos, pero que este dependera de factores
materiales, relaciones humanas, comunicacion, trabajo en equipo entre otros que
permitiran al trabajador realizar desempefarse motivado o no, pero a su vez como
todo tiene una relacion y esto se evidencio en el grado de satisfaccion laboral, sin
embargo al ser la muestra en estudio un trabajadores del sector publico el
descontento en primera instancia esta en relacion al factor econémico seguido por
las condiciones de trabajo. Finalmente, si bien en las organizaciones publicas se
hacen todos los esfuerzos por la aplicaciébn de la teoria administrativa estas
pierden sentido por la carencia de recursos.

1.4 Problema

Problema general

¢,Como el clima organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral segun los
docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico publico de Lima Este
20167

Problemas especificos

¢ Como el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion de tareas segun

los docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico publico de Lima
Este 20167
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¢, Como el clima organizacional se relaciona con las condiciones de trabajo segun
los docentes de los institutos de educacion superior tecnologico publico de Lima
Este 20167

¢Como el clima organizacional se relaciona con el reconocimiento personal
y/o social segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico
publico de Lima Este 20167

¢, Coémo el clima organizacional se relaciona con los beneficios econémicos
segun los docentes de los institutos de educacién superior tecnoldgico publico de
Lima Este 20167

1.5 Hipoétesis

Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral
segun los docentes de los institutos de educacién superior tecnoldgico publico de
Lima Este 2016.

Hipodtesis especificas

El clima organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion de tareas
segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico publico de
Lima Este 2016.

El clima organizacional se relaciona positivamente con las condiciones de
trabajo segun los docentes de los institutos de educacién superior tecnologico
publico de Lima Este 2016.

El clima organizacional se relaciona positivamente con el reconocimiento
personal y/o social segun los docentes de los institutos de educacion superior

tecnoldgico publico de Lima Este 2016.
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El clima organizacional se relaciona positivamente con los beneficios econémicos
segun los docentes de los institutos de educacién superior tecnolédgico publico de
Lima Este 2016.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral segun
los docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico publico de Lima
Este 2016.

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfacciéon de tareas
segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnologico publico de
Lima Este 2016.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y las condiciones de
trabajo segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico
publico de Lima Este 2016.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el reconocimiento personal
y/o social segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico
publico de Lima Este 2016.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y los beneficios
econdmicos segun los docentes de los institutos de educacidon superior

tecnolégico publico de Lima Este 2016.



. MARCO METODOLOGICO
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2.1 Variables

Variable 1: Clima organizacional

El clima organizacional para Koys y DeCotiis (1991 como se cité en Chang,

Salazar, & Nufez, 2015) sefalan que:

Estudiar los climas en las organizaciones ha sido dificil debido a que se
trata de un fendmeno complejo y con multiples niveles; [...] son
considerados fendmenos multidimensionales que describen la
naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus

propias experiencias dentro de una organizacion. (p. 2)
Variable 2: Satisfaccién laboral
Satisfaccion Laboral “es la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el

trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia

ocupacional”. (Palma, 2005, p. 34)
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Clima organizacional
_ _ . _ Numero Escala de
Variable Dimension Indicador _ o
item medicion
) Autodeterminacion Totalmente
Autonomia . lal5
Responsabilidad de
Relaciones entre los acuerdo: 5
Cohesion trabajadores 6 al 10
Material
_ Comunicacion De
Confianza ] _ 11 al 15
Confidencia acuerdo: 4
_ Estandares de
T
c desempefio
2 Presion . _ _
© Funcionamiento 16 al 20 Indeciso: 3
< Tarea
9
o
o .
£ Respaldo y tolerancia En
= Apoyo _ 21 al 25
© Comportamiento desacuerd
Reconocimi 0:2
Recompensa por su
ento . 26 al 30
trabajo
Politicas Totalmente
Equidad 31 al35
Reglamentos en
Riesgo desacuerd
Innovacion o 36 al 40
Creatividad o:1l

Fuente: Chang, Salazar, & Nuiiez (2015
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral

. . . _ Nimero Escalade
Variable Dimension Indicador ) o
item medicion

3,4,7, Totalmente
Cumplimiento del trabajo 18,21, de

Significacion 22,25, acuerdo:5
de las tareas Desarrollo personal 26
1,8,12, De
o 14, 15, acuerdo: 4
Condiciones .
. Entorno fisico laboral 17, 20,
o de trabajo
5 23, 27
Q
© Indeciso: 3
c
© . 6, 11,
S Reconocimie
© Trato personal 13, 19,
® nto personal _
= _ Variedad de tareas 24 En
) y/o social
desacuerd
0:2
. : 2,5,9,
Beneficios Compensacion

.. o 10,16  Totalmente
econdémicos econémica
en
desacuerd

o:1

Fuente: Palma (2010

2.3 Metodologia

Para el desarrollo de la presente investigacion que ha tenido como objetivo

determinar la relacion entre las variables, es asi que se aplico desde el inicio
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hasta el disefio del informe final el método hipotético deductivo, para ello el
trabajo se sostiene en lo sefialado por Naupas, Mejia, Novoa, & Villagémez

(2014) sustentan que:

El método hipotético deductivo consiste en ir de la hipotesis a la
deduccion para determinar la verdad o falsedad de los hechos,
procesos o0 conocimientos mediante el principio de falsacion [...] los
pasos son de la observacion o descubrimiento del problema,
formulacion de la hipotesis, deduccion de consecuencias (observables
y medibles) contrastables de la hipoétesis, y observacién, verificacion o

experimentacion. (p. 136)

En tal sentido inicialmente se identific6 los problemas que tenian cada
instituto, es asi que se decidio trabajar con las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, luego ya con mayor tiempo y detenimiento se procedio a
describir dicha problematica, formulando como directriz o hipétesis la existencia
de una relacién entre ambas variables, en tal sentido fue necesario y exigible
profundizar en los conceptos planteados por diferentes autores asi como la teoria,
los mismos que han sido el soporte para luego optar los instrumentos de medicién

y finalmente abordar a la contrastacion de hipotesis.

2.4 Tipo de estudio

La investigacién sera de tipo:

Segun el grado de abstraccion: aplicada, Martinez & Avila (2010), sostiene
que: “busca la resolucion de problemas practicos, con margen degeneralizacion
limitado” (p. 99), es decir para el estudio se aplicO las teorias y conceptos
existentes sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, pero en ningan
momento se ha creado una nueva teoria es por esta razon que no sera de tipo

basico.
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Segun la manipulacion de las variables: descriptiva, Martinez & Avila
(2010), sostiene que: “no se manipula ninguna variable. Se limita a observar y
describir los fendmenos” (p. 99), en este sentido se aplico los instrumentos a la
muestra de estudio, luego la construccion de la base de datos y finalmente se

determind la relacién entre las variables.

Segun el lugar: de campo, Martinez & Avila (2010), sostiene que: “consiste
en estudiar una situacion real” (p. 99), la investigacion ha exigido visitar en
primera instancia cada instituto para solicitar el permiso y en segunda instancia se

aplico los instrumentos para recopilar los datos.

Por lo tanto, los datos de las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral no serdn manipulados y los resultados que arrojen serdn descritos y se

calculé la relacion.

2.5 Disefio

El disefio de la investigacién no experimental porque en ningun momento se han
manipulado las variables y a su vez es transversal porque la recopilacion de
datos para ambas variables ha sido en un solo momento, al respecto Liu (2008) y
Tucker (2004) (como se cité en Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 154),
sostiene que “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico”, en la
investigacion se aplicd los dos instrumentos en un mismo momento para tener

informacion desde una sola perspectiva sin la intervencion de otros factores.

Por otra parte también sefialan Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014, p.
154), que su proposito es “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado”, es decir la investigaciébn ha tenido como
propésito determinar la relacibn entre las variables de estudio y no su

manipulacion.

Es preciso sefalar que el enfoque optado para la investigacion es
cuantitativo, de ello se desprenden dos grupos para determinar el disefio que son:

a) no experimental, b) experimental. Por lo tanto para ser exactos se decidié
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trabajar bajo el disefio no experimental descriptivo correlacional, “estos disefios
describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un

momento determinado”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 157)

El esquema del disefio no experimental seguido fue:

Donde:

Ox= Clima organizacional Oy= Satisfaccion laboral

r = Coeficiente de Correlacion

G= Docentes de los institutos publicos de Lima Este 2016

2.6 Poblacion, muestray muestreo
La poblacion es la totalidad de integrantes que son parte del estudio, es asi que
revisando a Sanchez (1996), sostiene que “una poblacion comprende a todos los

miembros de cualquier clase bien definida de personas, eventos u objetos

Para la investigacion la poblacion estuvo constituida por los docentes de

los institutos de educacién superior tecnolégico publico publicos de Lima Este.

Tabla 3
Poblacién de studio
_ Doc. Doc.
Nro Instituto Nro
Permanentes Contratados
IESTP “Ramiro Prialé Prialé” 18 27 45
2 IESTP “Misioneros 17 15 32
Monfortianos”
3 IESTP “Huaycan” 18 27 45

Total 53 69 122
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Muestreo
Para la investigacion se ha realizado en primer lugar el muestreo aleatorio simple,
que consiste en un muestreo probabilistico, cuyo objetivo fue determinar el

ndmero de muestra a partir de la poblacion.

Zz*p*q*N
"~ NE2+ Z2xp=xq

n

Z=196 p=0.05 ¢g=0.95 E=0.02 N-=122

1.962 * 0.05 * 0.95 * 122

= =97
122 % 0.022 + 1.962 = 0.05 * 0.95

n

Es asi que la muestra se calculé que serian 96 docentes, en segundo lugar
se calculd el valor de k = 97/122 = 0,786885246, y es a partir de ello que se
determiné el nimero de muestra por cada grupo (nombrado y contratados) de

cada instituto.

Asimismo la muestra para Sanchez (1996, p. 111) es:

Un grupo de la poblacién con el que se trabaja, la cual tiene que tener
relaciones de semejanza con los grupos a los que se quiere hacer
extensivos los resultados. Es decir, representa un subconjunto de los
elementos que representa la poblacion de estudio, dichos elementos

comparten caracteristicas en comun.

En tal sentido la muestra de estudio sera de 96 docentes distribuidos en

cada grupo (instituto), tal como se muestra en la tabla 4.
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Tabla 4
Muestra por cada instituto
n
n
, N° de Doc. Doc. Doc.
Instituto n Doc.
Docentes Permanentes Contratados Perma
Contratados
nentes
IESTP “Ramiro
. . 45 18 27 35 14 21
Prialé Prialé”
IESTP
“Misioneros 32 17 15 26 13 12
Monfortianos”
IESTP “Huaycan” 45 18 27 35 14 21
Total 122 53 69 97 41 55

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para recopilar los datos de ambas variables, se aplicé la técnica de la encuesta al

respecto Méndez (2008) indica:

[...] Esta técnica se hace por medio de formularios, los cuales tienen
aplicacion a aquellos problemas que se pueden investigar por métodos
de observacion, andlisis de fuentes documentales y demas sistemas de
conocimiento. La encuesta permite el conocimiento de las
motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos en relacién
con su objetivo de investigacion. La encuesta trae consigo el peligro de
la subjetividad y, por tanto, la presuncion de hechos y situaciones por
quien responda; por tal razén, quien recoge informacién a traves de ella

debe tener en cuenta tal situacion (p. 252)

En este sentido la técnica de la encuesta permitié recopilar los datos de las

variables clima organizacional y satisfaccion laboral desde la perspectiva de los

docentes de la muestra los mismos y quedaron registrados en el instrumento
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denominado cuestionario, para ello se han construido la ficha técnica por cada

instrumento.

Ficha técnica para medir la variable Clima organizacional

Nombre: Cuestionario que mide la percepcion del Clima organizacional

Autor: Koys & Decottis (1991) adaptado por Chang, Salazar, & Nufiez (2015)
Objetivo: Medicion del nivel de Clima organizacional segin los docentes de los
institutos de educacién superior tecnolégico publico de Lima Este 2016.

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 20 a 30 minutos

Descripcidn del instrumento: El instrumento estd constituido por ocho
dimensiones denominadas Autonomia (5), cohesion (5), confianza (5), presion
(5), apoyo (5), reconocimiento (5), equidad (5) e innovacién (5) haciendo un
total de 40 items.

Procedimientos de puntuacion: El instrumento recopilara los datos en base a
la escala de Likert: Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), indeciso (3),
en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1)

Niveles:

Pésimo [40,93]

Regular [94,147]

Bueno [148,200]

Validez del instrumento: El instrumento disefiado para la variable Clima
organizacional fue sometido a la validez de expertos al respecto Hernandez,
Ferndndez, & Baptista (2010), indican que la validez se refiere al grado que

un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. (p. 201)

Asimismo puede tener diferentes tipos de evidencia tales como: la relacionada
al contenido, al criterio y al constructo, de acuerdo a los lineamientos de la
UCV (2012), los criterios de evaluacion de los instrumentos fueron:
pertinencia (si el item corresponde al concepto teérico formulado), relevancia

(si el item es apropiada para representar al componente o dimension
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especifica del constructo) y claridad (si se entiende sin dificultad el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo), por lo tanto para esta tarea se consulto

y validaron profesionales especialistas en el area.

Tabla 5
Validacion del cuestionario de Clima organizacional
Experto Opinién
Dr. Hugo Montes De Oca Serpa Aplicable
Dr. Ulises Cordova Garcia Aplicable
Dra. Irma Carhuancho Mendoza Aplicable

Por otra parte se determind la confiabilidad del instrumento aplicando la
prueba de Alfa de Cronbach porque el instrumento de clima organizacional fue

medido con escala tipo Likert para tal fin se utilizo la siguiente formula:

Donde:

a = Alfa de Cronbach

k ZVL
a =

Vi = Varianza de cada item k — 1

k = Namero de items

Vt = Varianza del total

Asimismo de acuerdo a la literatura revisada los niveles de confiabilidad se

aprecian en la tabla 6.

Tabla 6

Escala para interpretar resultados de la confiabilidad.

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a0,49 Baja confiabilidad

De 0,50 a 0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De0,90al Alta confiabilidad

Fuente: Pino (2010)
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En este sentido luego de aplicar el instrumento en un grupo piloto se logro
determinar que el coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0.89, lo que implico una

fuerte confiabilidad tal como se aprecia en la

Tabla 7 Confiabilidad del instrumento del clima organizacional segun la prueba
estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

,890 40

Ficha técnica para medir la variable Satisfaccion laboral

1. Nombre: Cuestionario que mide la percepcién de la Satisfaccién laboral

2. Autor: Palma (2010)
Objetivo: Medicion del nivel de la satisfaccion laboral segin los docentes de
los institutos de educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

4. Forma de aplicacion: Directa
Duracion de la Aplicacion: 20 a 30 minutos

6. Descripcion del instrumento: El instrumento estda constituido por cuatro
dimensiones denominadas Significacion de las tareas (8), Condiciones de
trabajo (9), Reconocimiento personal y/o social (5) y Beneficios econémicos
(5) haciendo un total de 27 items.

7. Procedimientos de puntuacion: El instrumento recopilara los datos en base a
la escala de Likert: Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), indeciso (3),
en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1

8. Niveles:

Dimensién / Variable Satisfecho Insatisfecho
Significacion de las tareas , 241 25 , 40

, 271 28 , 45

8 ]

Condiciones de trabajo 9 ]
5 ,15][ 16 , 25 ]
5 ]
]

[
[
Reconocimiento personal y/o social [
[ , 151 16 , 25
[ 27 , 81 ][] 82 , 135

Beneficios econdmicos
Satisfaccioén laboral
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Validez del instrumento: El instrumento disefiado para la variable Clima
organizacional fue sometido a la validez de expertos al respecto Hernandez,
Fernandez, & Baptista (2010), indican que la validez se refiere al grado que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir (...) (p. 201)

Asimismo puede tener diferentes tipos de evidencia tales como: la
relacionada al contenido, al criterio y al constructo, de acuerdo a los lineamientos
de la UCV (2012), los criterios de evaluacion de los instrumentos fueron:
pertinencia (si el item corresponde al concepto tedrico formulado), relevancia (si el
item es apropiada para representar al componente o dimension especifica del
constructo) y claridad (si se entiende sin dificultad el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo), por lo tanto para esta tarea se consultd y validaron

profesionales especialistas en el area.

Tabla 8 Validacion del cuestionario de Satisfaccion laboral

Experto Opinién
Dr. Hugo Montes De Oca Serpa Aplicable
Dra. Irma Carhuancho Mendoza Aplicable

En tal sentido de acuerdo a los lineamientos se procedi6 a calcular la
confiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral aplicando la prueba de Alfa
de Cronbach calculando el valor de 0.91, lo que implicé una fuerte confiabilidad tal

como se aprecia en la tabla 9.

Tabla 9 Confiabilidad del instrumento que mide la satisfaccion laboral segun la
prueba estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

,910 27
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2.8Método de analisis de datos

El andlisis de datos se realizo utilizando el software estadistico SPSS version 21,
luego se presento6 la base de datos para calcular las frecuencias por dimension y
variables, para luego calcular la correlacién de Spearman, esta medida se calcula
mediante el método que se conoce como coeficiente de correlacion por jerarquias
de Spearman, y se designo por rs. El procedimiento utiliza los dos conjuntos de
jerarquias que pueden asignarse a los valores de las muestras de X e Y, que

representan a las variables continuas Wayne, 2002
Para el célculo de la correlacion de Spearman se utilizo la siguiente formula:

6Yd?
rys=1— ————
s n(n?—1)
rs = coeficiente de correlacién por rangos de Spearman.
d = diferencia entre rangos (X menos y

n = nidmero de datos.

2.9 Aspectos éticos

Para la investigacion se ha revisado los fundamentos tedricos, los mismos que

han brindado soporte al trabajo y se ha sefialado en las referencias los autores.
Los datos recopilados se han obtenido de la realidad y no se ha manipulado.
Los instrumentos fueron validados por expertos.
La informacién que se brinda en el trabajo es reales y corresponden a la

muestra de estudio.



lll. RESULTADOS
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3.1 Andlisis descriptivo
Tabla 10

Niveles del clima organizacional segun los docentes de los institutos de educacion

superior tecnologico publico de Lima Este 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésimo 82 85,4
Regular 14 14,6
Bueno - -
Total 96 100,0

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
85.40%

50.00%
40.00%

30.00%

20.00%

10.00% 14.60% 0.00%

0.00%

Pésimo Regular Bueno

Figura 4. Niveles del clima organizacional segun los docentes de los institutos de
educacién superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

En la tabla 10 y figura 4 se presentan los niveles del clima organizacional de
la muestra de estudio, donde el 85.4% indico que el nivel es pésimo y solo el
14.6% opind que es regular el clima organizacional, dichos resultados permiten
afirmar que dicha situacibn merma las relaciones interpersonales, la

comunicacion, etc., y que esta situacion es percibida por los estudiantes.
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Niveles de la satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de

educacion superior tecnologico publico de Lima Este 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 88 91.7
Satisfecho 8 8.3
Total 96 100,0

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%

50.00%
40.00%
30.00%
10.00Y
0.00% 8.30%

0.00%
Insatisfecho Satisfecho

Figura 5. Niveles de la satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de

educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

Es preciso sefalar que respecto a la variable satisfaccion laboral se
determind solo dos niveles que fueron los extremos (insatisfecho — satisfecho)
porque no existe un nivel intermedio o casi satisfecho, en tal sentido se presenta

en la tabla 11 y figura 5 los niveles de la satisfaccion laboral en la muestra de

estudio, donde el 91.7% indico que esta insatisfecho y solo el 8.3% se encuentra

satisfecho laboralmente.
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Niveles de la significacion de las tareas segun los docentes de los institutos de

educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 86 89.6
Satisfecho 10 10.4
Total 96 100,0

90.00%
80.00%
70.00%
60.00% 89.60%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

10.40% l

Insatisfecho Satisfecho

Figura 6. Niveles de la significacion de las tareas segun los docentes de los
institutos de educacion superior tecnologico publico de Lima Este 2016

En la tabla 12 y figura 6 se presentan los niveles de la significacion de las

tareas, donde el 89.6% indicé estar insatisfecho mientras que el 10.40% se

encuentra satisfecho con las tareas que desempefa en el instituto.
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Tabla 13
Niveles de las condiciones de trabajo segun los docentes de los institutos de

educacion superior tecnologico publico de Lima Este 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 86 89.6
Satisfecho 10 10.4
Total 96 100,0

90.00%
80.00%
70.00%
60.00% 89.60%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00% 10.40%

0.00%
Insatisfecho Satisfecho

Figura 7. Niveles de las condiciones de trabajo segun los docentes de los
institutos de educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

En la tabla 13 y figura 7 se presentan los niveles de las condiciones de
trabajo, donde el 89.6% indic6 estar insatisfecho mientras que el 10.40% se

encuentra satisfecho con las condiciones de trabajo.
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Niveles del reconocimiento personal y/o social segun los docentes de los

institutos de educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 85 88.5
Satisfecho 11 115
Total 96 100,0

90.00%
80.00%
70.00%
60.00% 88.50%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

11.50% '

Insatisfecho Satisfecho

Figura 8. Niveles del reconocimiento personal y/o social segun los docentes de
los institutos de educacién superior tecnolégico publico de Lima Este 2016

En la tabla 14 y figura 8 se presentan los niveles del reconocimiento

personal y/o social donde el 88.5% indicé estar insatisfecho y solo el 11.5% se

encuentra satisfecho.
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Tabla 15
Niveles de los beneficios econdmicos segun los docentes de los institutos de

educacion superior tecnologico publico de Lima Este 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 92 95.8
Satisfecho 4 4.2
Total 96 100,0

100.00%

90.00%

80.00%

70.00%
95.80%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

000 ANy
0.00% 4.20%

Insatisfecho Satisfecho

Figura 9. Niveles de los beneficios econémicos segun los docentes de los
institutos de educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

En la tabla 15 y figura 9 se presentan los niveles de los beneficios
econdémicos donde el 98.5% indic6 estar insatisfecho y solo el 4.2% se encuentra

satisfecho.
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3.2 Prueba de hipotesis

3.2.1 Prueba de hipétesis general

Hipotesis:

Ho : El clima organizacional no se relaciona con la satisfaccion laboral segun los
docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico publico de Lima Este
2016.

Ha : El clima organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral
segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico publico de
Lima Este 2016.

Prueba para contrastar hipétesis: Correlacion de Spearman
Nivel de significancia, a = 0.05

Consideracién: Acepta la Hyo cuando p > 0.05, rechaza la Hy cuando p < 0.05,

Tabla 16

Correlaciéon de Spearman entre el clima organizacional vy la satisfaccion laboral
segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico publico de
Lima Este 2016

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 409"
Spearman organizacional correlacion

Sig. bilateral . ,000

N 96 96

Satisfaccion Coeficiente de 409" 1,000
laboral correlacion

Sigbilateral) ,000
N 96 96

Fuente: Base de datos de la investigacion

En la tabla 16 se present6 la Prueba de Correlacién de Spearman (nivel de

significancia de 0.05) donde se calculé segun los datos obtenidos por la aplicacion
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de los cuestionarios el valor de 0.409 y p = .000, dichos resultados permiten
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, en tal sentido se
demostré que existe correlacion positiva y débil entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de educacion superior
tecnologico publico de Lima Este 2016.

3.2.2 Prueba de hipétesis especifica 1

Hipotesis:

Ho : El clima organizacional no se relaciona con la significacion de las tareas
segun los docentes de los institutos de educacién superior tecnolégico publico de
Lima Este 2016.

Ha : El clima organizacional se relaciona positivamente con la significacion de las
tareas segun los docentes de los institutos de educacién superior tecnoldgico
publico de Lima Este 2016.

Prueba para contrastar hipétesis: Correlacion de Spearman
Nivel de significancia, a = 0.05
Consideracién: Acepta la Ho cuando p > 0.05, rechaza la Hy cuando p < 0.05,

Tabla 17

Correlacién de Spearman entre el clima organizacional vy la significacion de las
tareas segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico
publico de Lima Este 2016

Significacion
Clima de las
organizacional tareas
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 535"
Spearman organizacional correlacion
Sigbilateral) . ,000
N 96 96
Significacion de Coeficiente de 535" 1,000
las tareas correlacion
Sigbilateral) ,000 .
N 96 96

Fuente: Base de datos de la investigacion
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En la tabla 14 se presentd la Prueba de Correlacion de Spearman (nivel de
significancia de 0.05) donde se calcul6 segun los datos obtenidos por la aplicacion
de los cuestionarios el valor de 0.535 y p = .000, dichos resultados permiten
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, en tal sentido se
demostrd que existe correlacién positiva y moderada entre el clima organizacional
y la significacion de las tareas segun los docentes de los institutos de educacion

superior tecnologico publico de Lima Este 2016.

3.2.3 Prueba de hipétesis especifica 2

Hipétesis:

Ho : El clima organizacional no se relaciona con las condiciones de trabajo segun
los docentes de los institutos de educacidn superior tecnoldgico publico de Lima
Este 2016.

Ha : El clima organizacional se relaciona positivamente con las condiciones de
trabajo segun los docentes de los institutos de educacidén superior tecnolégico
publico de Lima Este 2016.

Prueba para contrastar hipétesis: Correlacion de Spearman

Nivel de significancia, a = 0.05

Consideracion: Acepta la Hyp cuando p > 0.05, rechaza la Hyg cuando p < 0.05,

Tabla 18

Correlacion de Spearman entre el clima organizacional y las condiciones de
trabajo segun los docentes de los institutos de educacién superior tecnologico
publico de Lima Este 2016

Clima Condiciones
organizacional de trabajo

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 342"
Spearman organizacional correlacion

Sigbilateral) . ,001

N 96 96

Condiciones de Coeficiente de 342" 1,000
trabajo correlacion

Sigbilateral) ,001 .

N 96 96

Fuente: Base de datos de la investigacion
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En la tabla 18 se presentd la Prueba de Correlacion de Spearman (nivel de
significancia de 0.05) donde se calcul6 segun los datos obtenidos por la aplicacion
de los cuestionarios el valor de 0.342 y p = .001, dichos resultados permiten
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, en tal sentido se
demostrd que existe correlacién positiva y débil entre el clima organizacional y las
condiciones de trabajo segun los docentes de los institutos de educacion superior

tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

3.2.4 Prueba de hipétesis especifica 3

Hipétesis:

Ho : El clima organizacional no se relaciona con el reconocimiento personal y/o
social segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico
publico de Lima Este 2016.

Ha : El clima organizacional se relaciona positivamente con el reconocimiento
personal y/o social segun los docentes de los institutos de educacion superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

Prueba para contrastar hipétesis: Correlacion de Spearman

Nivel de significancia, a = 0.05

Consideracion: Acepta la Hyp cuando p > 0.05, rechaza la Hyg cuando p < 0.05,

Tabla 19

Correlacibn de Spearman entre el clima organizacional y el reconocimiento
personal y o social segun los docentes de los institutos de educacién superior
tecnologico publico de Lima Este 2016

Reconocimi
ento
Clima personal y/o
organizacional social
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 315"
Spearman organizacional correlacion
Sigbilateral) . ,002
N 96 96
Reconocimient Coeficiente de 315" 1,000
o personal y/o  correlacion
social Sigbilateral) ,002 .
N 96 96

Fuente: Base de datos de la investigacion



72

En la tabla 19 se presenté la Prueba de Correlacion de Spearman (nivel de
significancia de 0.05) donde se calcul6 segun los datos obtenidos por la aplicacion
de los cuestionarios el valor de 0.315 y p = .002, dichos resultados permiten
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, en tal sentido se
demostrd que existe correlacion positiva y débil entre el clima organizacional y el
reconocimiento personal y/o social segun los docentes de los institutos de

educacién superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

3.2.5 Prueba de hipétesis especifica 4

Hipétesis:

Ho : El clima organizacional no se relaciona con los beneficios econémicos segun
los docentes de los institutos de educacidn superior tecnoldgico publico de Lima
Este 2016.

Ha : El clima organizacional se relaciona positivamente con los beneficios
econdmicos segun los docentes de los institutos de educacion superior

tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

Prueba para contrastar hipétesis: Correlacion de Spearman
Nivel de significancia, a = 0.05

Consideracién: Acepta la Hyo cuando p > 0.05, rechaza la Hyo cuando p < 0.05,

Tabla 20

Correlacibn de Spearman entre el clima organizacional y los beneficios
econémicos segun los docentes de los institutos de educacién superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016

Clima Beneficios

organizacional econémicos

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 209
Spearman organizacional correlacion

Sigbilateral) . ,041

N 96 96

Beneficios Coeficiente de ,209" 1,000
econdmicos correlacion

Sigbilateral) ,041 .

N 96 96

Fuente: Base de datos de la investigacion
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En la tabla 20 se presentd la Prueba de Correlacion de Spearman (nivel de
significancia de 0.05) donde se calculé segun los datos obtenidos por la aplicacion
de los cuestionarios el valor de 0.209 y p = .041, dichos resultados permiten
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, en tal sentido se
demostrd que existe correlacion positiva y escasa entre el clima organizacional y
los beneficios econdmicos segun los docentes de los institutos de educacion

superior tecnologico publico de Lima Este 2016.



V. DISCUSION
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El trabajo realizado titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral segun los
docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este
2016” surge por prestar atencion al desgano, desmotivacion, a veces hasta
molestos para atender a los estudiantes o visitantes por parte de los docentes,
desgraciadamente esto obligaba a que reciban respuestas subidas de tono, pero
quizas era una respuesta o manifestacion basicamente al factor econémico y
condiciones laborales, porque el Estado invierte sumas paupérrimas en los
institutos, mas aun el sistema burocratico hace que los docentes concentren
esfuerzos por la parte administrativa y no pedagdégica, pero a decir verdad en el
camino de aprender y desaprender se pierde tiempo y lo que trae consigo el
fracaso por parte de los docentes y malestar por esa burocracia que finalmente

solo hace aglutinar papeles y no incentivar la creatividad.

Asimismo en la muestra de estudio no solo se presentan dichos problemas
sino también que la comunidad vive pendiente de los diferentes problemas que
puedan ocurrir por efecto de la naturaleza y es de conocimiento que todos los
afos desde el mes de diciembre se exponen a diferentes desastres naturales lo
que genera la pérdida de los recursos materiales, ademas de la suspensién de
actividades académicas y que luego en el periodo o afio siguiente obligan a
completar la curricula en dias no programados para el estudio lo que implica al
estudiante y docente faltar o suspender las clases, en consecuencia el grado de

satisfaccion se ve mermado asi como el clima organizacional.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacién entre las
variables en estudio demostrandose que existe correlacidon positiva y débil entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos
de educacion superior tecnolégico publico de Lima Este 2016 (Rho = .409,
p=.000), esta situacién es preocupante porque se presupone que a mejor clima
organizacional mejor o mas elevado el nivel de satisfacciéon laboral pero esto no
es aplicable en los institutos de estudio debido a la predominancia del nivel
pésimo y regular, en consecuencia como indica Schneider el clima es una
percepcion o interpretacion que tienen los clientes internos o externos respecto al

instituto, dicha afirmacion también fue continuada por Flores (1987) y Hellriegel
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(1974 como se citd en Uribe, 2015), en efecto Brunet (1987) amplia el concepto al
sefalar que también incluye las caracteristicas personales del docente quien es el
encargado de brindar el servicio educativo, igualmente es puntual sefalar lo
indicado por Tagiuri y Litwin (1968 como se citdé en Garcia & Casiano, 2007)
porque la interpretacion dependeré del receptor asi como de los factores externos
e internos que intervienen para dicha percepcion, entendiendo que el receptor
puede ser otro docente como también estudiante, entonces esto lleva a corroborar
gue es una calificacion cualitativa tal como también afirm6 Forehand y Gilmer
(1964) pero que dicha calificacion es variable, dindmica y esti en constante
cambio, dicha aseveracion es contradictoria con la de Denison (1991, como se
citdo en Berthoud & Lopez, 2013) y también con lo sefialado por Koys y DeCotiis
(1991 como se citd en Chang, Salazar, & Nufiez, 2015) porque sostienen que la
calificacién del clima organizacional es relativamente permanente, aunque en
parte se acepta dicha afirmacién porque cuando existe la intervencién de
variables externas hacen que los docentes cambién su forma de actuar o atender
a los estudiantes, ademas de observar cambios bruscos cuando se realiza la
evaluacion docente, calidad de servicio, entre otros que miden en su conjunto al

instituto o también la presencia de la supervision externa.

De esta manera no se habla de una percepciéon sino de una sumatoria de
percepciones y que se evidencia en la labor docente (Alvarez, 1992, como se cit6
Matute, Becerra, & Mufioz, 2008; Alvarado, 2003) sin embargo esta situacién va
mas alla porque se refleja en la conducta laboral ademas de estar ligado con el
grado de motivacion de cada docente como lo ha sostenido Hellriegel (1974,
como se citd en Uribe, 2015), pero también se debe sefialar que cada integrante
del instituto y para el caso como se habia sefialado el docente ha decidido
trabajar en dicha institucion porque tenia alguna expectativa como lo sefiala
Vroom (como se citd en Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013) pero que en el
tiempo ha ido perdiendo sentido y consideran que deben de ir a trabajar para
tener a cambio una recompensa economica, pésima pero permite en parte

satisfacer sus necesidades.



77

En tal sentido en el presente trabajo se ha realizado la evaluacién interna del
clima organizacional, es decir desde la perspectiva del mismo trabajador, esto fue
avalado por Alvarez (1992), por otra parte la opinion del docente es valiosisima
para la gestion de los institutos porque a partir de dichas percepciones y opinion
se puede realizar mejoras internas, es asi que esto ha sido fundamentado por
Halpin y Crofts (1963) y Rodriguez (1999), porque las percepciones no solo son
subjetivas sino que son socialmente compartidas entre los miembros del instituto,
esto lleva a la reflexion por que los docentes comparten dichas opiniones y mas
aun si es pésima, sin lugar a dudas esta apreciacion es compartida y generalizada
tal como también lo sefiald Litwin y Stringer (1968, como se citdé en Gonzélez,
2004), en consecuencia los institutos deben de incluir planes para mejorar el clima
organizacional con el objetivo de mejorar los comportamientos y su desemperio,
lo anterior ha sido expuesto por Gémez y Vicario (2008), pero que en las
organizaciones estatales (institutos) no se presta atencion.

Sin embargo los conceptos de la satisfaccion laboral sostienen que esta es
una variable completa porque no solo incluye el campo laboral sino también
personal, puesto que del resultado que obtenga en ella tendran la capacidad para
poder satisfacer otras necesidades, pero esto no se cumple en los institutos de
Lima Este ya que desde el primer momento sostienen que son mal pagados, en
consecuencia el nivel de motivacion disminuye asi como el de satisfaccién de las
necesidades (Rodriguez, 2006, Chang, Salazar, & Nufiez, 2015), mas aun este
comportamiento o situacién pasa a tener predominancia al momento de tratar los
problemas del instituto, y a ello se suma que los directivos se sienten “atados de
manos” porque el factor econémico que consideran importante los docentes no
esta a su alcance y que depende del gobierno central, de este modo esto se
traduce en un bajo nivel de grado de bienestar (Boada y Tous (como se cit6 en
Chang, Salazar, & Nufiez, 2015) y a partir de ello demostrard una actitud frente a
su respectivo trabajo docente, que en la realidad de estudio es totalmente pésima
(Robbins y Coulter, 2010), sin embargo también en la encuesta se obtuvo como
resultado que el nivel de afecto, producto de las evaluaciones en su centro de
labores es baja, dicha afirmacién es contradictoria con la de Mottaz (1988 como

se citd en Bonillo & Nieto, 2002), pero a su vez esta situacion fue evidenciada en
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su momento por Herzberg (Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013) al sostener que
los factores extrinsecos estan intimamente relacionados con la insatisfaccion
laboral como es en el estudio y no logran dicha satisfaccion como lo sefialan
tedricamente Yuki (1990), Gilmer (1971) en conclusion la percepcién u opinion
sobre la satisfaccion laboral es desfavorable, tomando como referencia los
niveles que plantea Keith y Nestrom (1991).

De este modo es preciso sefialar que los resultados obtenidos respecto a la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral son totalmente
contradictorios con los de Yovera (2013) porque demostr6 que si existe
comunicaciéon, ademas de generar un clima de confianza, brindar participacion y
otros factores que permiten a los docentes desempefiarse adecuadamente
aunque paraddjicamente el Director no se preocupe por el bienestar de los
docentes, del mismo modo se coincide con Rojas (2013) en lo que respecta al
grado de insatisfaccion que se traduce en inseguridad en el trabajo, por otra parte
se coincide con Garcia (2016) al afirmar que la motivacion se relaciona con la
satisfaccion laboral, es necesario hacer hincapié que se coincide con Rodriguez
(2016) al afirmar que también demostro la relacion entre las variables, pero no
coincidimos en el grado de correlacion, porque el autor antes mencionado
determind una correlacion casi perfecta, esto permitiria afirmar que dicha
organizacién funciona casi como una organizacion ideal, sin embargo se coincide
una vez mas con los resultados de Pérez y Rivera (2015) porque también
demostraron la relacion entre variables, de la misma forma sucede con lo
obtenido por Olivares y otros (2006) al afirmar que el grado de satisfaccion es

buena y desde luego estos resultados ratifican lo antes demostrado.

También se ha demostrado en el trabajo que existe correlacién positiva y
moderada entre el clima organizacional y la significacion de las tareas segun los
docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico publico de Lima Este
2016, estos resultados armonizan en parte con los de Garcia (2016) por que el
grado de satisfaccion es débil respecto a las tareas, de la misma forma se

coincide en parte con Rodriguez (2016) porque demostré correlacion entre el
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clima organizacional y la significatividad de tareas, pero no se esta de acuerdo

con el nivel de correlacion.

También se ha demostrado que existe correlacion positiva y débil entre el clima
organizacional y las condiciones de trabajo segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnolégico publico de Lima Este 2016, estos resultados
armonizan con los de Rojas (2013) al afirmar que los docentes no tienen
condiciones para realizar su tarea, sin embargo se armoniza en parte con
Rodriguez (2016) al demostrar que existe relacién pero no con el grado ya que el
obtuvo un nivel elevado, pero si se armoniza con Olivares y otros (2006) respecto
al nivel regular de las condiciones laborales, pero que no tiene relaciéon con la
satisfaccion de las necesidades como lo plante6 Maslow, porgue los recursos al
ser paupeérrimos no les permite cubrir o satisfacer las siguientes necesidades y

menos tienen la esperanza de llegar a la autorrealizacion

De la misma forma existe correlacion positiva y débil entre el clima
organizacional y el reconocimiento personal y/o social segun los docentes de los
institutos de educacién superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016, estos
resultados armonizan con los de Tapias (2014) porque en su institucion el nivel de
reconocimiento es desfavorable, igualmente con Garcia (2016) respecto a que la
motivacion se relaciona con el reconocimiento personal y/o social, y también con
los de Rodriguez (2016) por determinar que existe relacion entre el clima

organizacional y el reconocimiento.

Finalmente existe correlaciobn positiva y escasa entre el clima
organizacional y los beneficios econémicos segun los docentes de los institutos
de educaciéon superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016, asimismo se
armoniza con Garcia (2016) en parte respecto a que la motivacién se relaciona
con los beneficios econdmicos, aunque el grado de satisfaccion es superior a los
obtenidos en el presente trabajo, igualmente con Rodriguez (2016) por
demostrarse que si existe relacion pero no con el grado de correlacién, asi

también se opone los resultados a los de Olivares y otros (2006) al afirmar que el
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nivel remunerativo es regular, sin embargo quiza en el afan de la expectativa por
la recompensa a su desempefio el docente decidio trabajar en el instituo ademas
de considerarlo atractivo, aunque después del tiempo de permanencia muchos a
la fecha no sienten que han logrado satisfaccion y consideran que una alternativa
seria retirarse pero tampoco encuentran otra oportunidad que les brinde mejores
condiciones como lo sefiala Vroom (como se citd en Robbins, Decenzo, & Coulter,
2013)

Finalmente, este trabajo es importante para la DRELM porque tendra un
documento donde se evidencia el pésimo y regular nivel del clima organizacional
y la satisfaccion laboral, a pesar que existe esfuerzo de cada director por tratar de
mejorar esto no se logra porque los recursos econémicos dependen del gobierno
central, sin embargo otro error muy comun en el Estado es que afio a afio los
presupuestos son los mismos no existiendo modificaciones en las cantidades y
recursos para brindar mejores condiciones, no solo a los docentes sino también a
los estudiantes, por otra parte los resultados seran publicos y a partir de esto se
invita a la comunidad académica a disefiar propuestas o intervenciones para

mejorar la situacion de las variables de estudio.



V. CONCLUSIONES



Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Existe correlacion positiva y débil entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

Existe correlacion positiva y moderada entre el clima
organizacional y la significacion de las tareas segun los docentes
de los institutos de educacién superior tecnoldgico publico de
Lima Este 2016.

Existe correlacion positiva y débil entre el clima organizacional y
las condiciones de trabajo segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

Existe correlacién Positiva y débil entre el clima organizacional y
el reconocimiento personal y/o social Segun Los Docentes De Los
Institutos De Educacion Superior Tecnoldgico Publico De Lima
Este 2016.

Existe correlacidon positiva y escasa entre el clima organizacional
y los beneficios econdmicos segun los docentes de los institutos

de educacion superior tecnologico publico de Lima Este 2016.
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VI. RECOMENDACIONES



Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

El Estado debe brindar mejores condiciones laborales y motivar al
trabajo que desempefia el docente, ademas de reestructurar los
procesos para que sea dinamico y fomente la creatividad, de tal
forma que se convierta en una organizacion agil para el
desempeiio de la labor docente y administrativa.

En los institutos se deben de revisar el manual de procedimientos
y reestructurar a la realidad pero con el aporte de todos los
miembros de la organizacion.

Los institutos deben de realizar convenios con otras
organizaciones ademas de volverse agente receptor de donacion
y asi mejorar las condiciones de trabajo y estudio.

Los Directores deben de crear programas de motivacion vy
reconocimiento al personal, que no necesariamente se trata de
una variable econémica.

El factor econdmico debe de considerarse en el presupuesto
anual por el pliego y buscar que periodo a periodo exista el
incremento necesario para que el docente logre satisfacer sus

necesidades.
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VIIl. ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia
Clima organizacional y satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico publico de Lima
Este 2016

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Definicién
variable

conceptual

de la

¢Como el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion laboral
segln los docentes de los institutos
de educacién superior tecnolégico
publico de Lima Este 20167?

Determinar la relacion entre el

clima organizacional y la
satisfaccion laboral segun los
docentes de los institutos de
educacion  superior tecnoldgico

publico de Lima Este 2016.

El clima organizacional se
relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral segun los
docentes de los institutos de
educaciéon  superior tecnolégico
publico de Lima Este 2016.

Koys y DeCotiis (1991
como se cit6 en Chang, Salazar, &
Nufez, 2015, p. 2), “sefialan que
estudiar los climas en las
organizaciones ha sido dificil
debido a que se trata de un
fenémeno complejo y con muiltiples
niveles; [...] son considerados
fenémenos multidimensionales que
describen la naturaleza de las
percepciones que los empleados
tienen de sus propias experiencias
dentro de una organizacion

Satisfaccion Laboral “es la
disposicion o tendencia relativamente
estable hacia el trabajo, basada en
creencias y valores desarrollados a partir
de su experiencia ocupacional” (Palma,
2005, p. 34

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Metodologia

¢Como el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion de tareas
segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnolégico publico
de Lima Este 2016?

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion de
tareas segun los docentes de los
institutos de  educacion  superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

El clima organizacional se relaciona
positivamente con la satisfaccién de
tareas segun los docentes de los
institutos de  educacién  superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

¢Como el clima organizacional se
relaciona con las condiciones de trabajo
segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnolégico publico
de Lima Este 20167

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y las condiciones de
trabajo segin los docentes de los
institutos de  educacion  superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

El clima organizacional se relaciona
positivamente con las condiciones de
trabajo segun los docentes de los
institutos de  educacién  superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

¢Coémo el clima organizacional se
relaciona con el reconocimiento personal
y/o social segin los docentes de los
institutos  de  educaci6on  superior
tecnoldgico publico de Lima Este 20167

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el reconocimiento
personal y/o social segun los docentes
de los institutos de educacion superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

El clima organizacional se relaciona
positivamente con el reconocimiento
personal y/o social segun los docentes
de los institutos de educacion superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

¢Coémo el clima organizacional se
relaciona con los beneficios econémicos
segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnolégico publico
de Lima Este 20167

Determinar la relacién entre el clima
organizacional 'y los  beneficios
econdmicos segun los docentes de los
institutos de  educacidon  superior
tecnologico publico de Lima Este 2016.

El clima organizacional se relaciona
positivamente con los beneficios
econdmicos segun los docentes de los
institutos de  educacién  superior
tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

Paradigm Positivismo

a

Enfoque Cuantitativo

Tipo Aplicado

Disefio No experimental
descriptivo correlacional

Poblacién 122 docentes

Muestra / Muestreo estratificado

Muestreo 96

Técnica Encuesta Instrumento

de Rec. de Rec.

Datos Datos:

Cuestionario

Método Coeficiente correlacional

de de Rho de Spearman

analisis

de datos




Anexo 2: Cuestionario de clima organizacional

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA PERCEPCION SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

l. Introduccion

Estimado colega, a continuacién leera un cuestionario que tiene como objetivo
conocer su opinion sobre el clima organizacional. Dicha informacion es
completamente anénima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con
sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente
su colaboracion.

[I. Indicacion

Marcar con una (X) la respuesta que considere correcta:

2] (O]
@ L © n L
S B Of 8m o
S @ S5 o g
s B 25 ¢B §

C )

D1: Autonomia

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que
influyan en la forma en que desempefio mi

trabajo

2 Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

Propongo mis propias actividades de trabajo.

4 Determino los estandares de ejecucion de mi

trabajo.

5 Organizo mi trabajo como mejor me parece.

D2: Cohesidon

6 Los docentes que trabajan en el instituto se

ayudan los unos a los otros.

7 Los docentes que trabajan en el instituto se llevan

Siempre




bien entre si.

8 Los docentes que trabajan en el instituto tienen
un interés personal el uno por el otro.

9 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre los
docentes que trabajan en el instituto

10 | Siento que tengo muchas cosas en comun con
los docentes que trabajan en el instituto

D3: Confianza

11 | Confio en el Director del instituto no divulgue las
cosas que le conté en forma confidencial

12 | El Director es una persona de principios definidos

13 | El Director es una persona con quien se puede
hablar abiertamente.

14 | ElI Director cumple con los compromisos que
adquiere conmigo.

15 | Es improbable que el Director me brinde un mal
consejo.

D4: Presion

16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo.

17 | Miinstituto es un lugar relajado para trabajar.

18 | En casa, a veces temo oir sonar el teléfono
porque pudiera tratarse de alguien que llama
sobre un problema en el trabajo.

19 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

20 | Muchas de los docentes del instituto en mi nivel,
sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de
trabajo.

D5: Apoyo

21 | Puedo contar con la ayuda del Director cuando la
necesito

22 | Al Director le interesa que me desarrolle




profesionalmente.

23 | El Director me respalda 100%

24 | Es féacil hablar con el Director sobre problemas
relacionados con el trabajo.

25 | El Director me respalda y deja que yo aprenda de
Mis propios errores.

D6: Reconocimiento

26 | Puedo contar con una felicitacién cuando realizo
bien mi trabajo.

27 | La unica vez que se habla sobre mi rendimiento
es cuando he cometido un error.

28 | El Director conoce mis puntos fuertes y me los
hace notar.

29 | El Director es rapido para reconocer una buena
ejecucion.

30 | El Director me utiliza como ejemplo de lo que se
debe hacer.

D7: Equidad

31 | Puedo contar con un trato justo por parte del
Director

32 | Los objetivos que fija el Director para mi trabajo
son razonables.

33 | Es poco probable que mi Director me halague sin
motivos.

34 | El Director no tiene favoritos

35 | Si el Director despide a alguien es porque
probablemente esa persona se lo merece.

D8: Innovacion

36 | El Director me anima a desarrollar mis propias
ideas.

37 | Al Director le agrada que yo intente hacer mi
trabajo de distinta formas




38 | El Director me anima a mejorar sus formas de

hacer las cosas.

39 | El Director me anima a encontrar nuevas formas

de enfrentar antiguos problemas.

40 | El Director “valora” nuevas formas de hacer las

cosas.

Fuente: Adaptacion del Instrumento de Medida Koys & Decottis (1991) por
(Chang, Salazar, & Nuiez, 2015)




Anexo 3: Cuestionario de satisfacciéon laboral

Cuestionario Satisfaccion Laboral

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA PERCEPCION LA SATISFACCION
LABORAL

l. Introduccion

Estimado colega, a continuacidon leerd un cuestionario que tiene como objetivo
conocer su opinion sobre la satisfaccion laboral. Dicha informacién es
completamente anonima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con
sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente
su colaboracion.

[I. Indicacién

Marcar con una (X) la respuesta que considere correcta:

@]
o , 3 5 <8 § €
N ltem g § c;u % % %
FoQ = q <<
Q
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
! ser
2 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
3 | Me siento util con la labor que realizo.
4 | Me complacen los resultados de mi trabajo.
5 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
6 | Me gusta el trabajo que realizo.
7 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
8 |Me gusta la actividad que realizo.
La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
? realizacion de mis labores.
10 | El ambiente donde trabajo es confortable.




11

Me disgusta mi horario.

12

Llevarse bien con el director, beneficia la calidad del

trabajo.

13

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14

El horario de trabajo me resulta incomodo.

15

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.

16

Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

17

El director valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

18

Siento que recibo de parte de la institucién donde laboro

"mal trato"

19

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes

trabajo.

20

Las tareas que realizo, las percibo como algo sin

importancia.

21

Compatrtir el trabajo con otros compafieros me resulta

aburrido.

22

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las

horas extras.

23

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

24

Me siento mal con lo que gano.

25

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

26

La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan

explotando.

27

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.




Anexo 4: Base de datos de la variable Clima organizacional
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Anexo 5: Base de datos de la variable satisfaccion laboral

Nro ol 02 03 04 o5 o6 07 08 09 010 011 012 o0l3 ol4

3

4 4 4 3 5 4 3 4 3

1
2 1
1
4 3 2 4 3

4

2 3 4 2 3

1

2

3 3 3 3 3 3 3

3

1
1
1

1
1

3 4 1

3 3
3

1

4
6 2 3 3 3 2

5

7 4 4 3 4 4 4 4

8

3 2

2 3 3 2 2

1

2 4 3 3

3
2

2

10 3 2
11

1

1

12 3
13

1
2

2
2
2
3
1

14 3 3 3

1

2

3 3

3
2

15 3 1
16 3 2
17 3 3
18 3 2
19

1

1

2

20 2 3 3

21

3

4 3 4 3 3 3 4 3 3

2
3

1
1

22 3

23 3
24
25

3

3 3 3 1

1

3
4

3
2

3 3 2
1
2 3 2 3
2

1

2
2
2
3
1

26 3 2
27

3 3 3
1

1
3

3

1
2

2
3
2

28 2 3

3 3 3

2

29 3
30 3 2
31

2 3
2

2

32 3 2

33 3 2 3 3 3

34
35

1
4

1 3 2 3 3 3
3 4 4 4 3 3 4

1

36 3 2

1
38 3 3 3 3 3

37 3

1

2
2

1 3 3 2

1
40 2 2 3

39
41

2 3 3 2 3 1

1



2

3 2 4 3 3

3

1

42 3 2
43

3

44 4 2

4 3

3
1

45 3 2 4 3 3

3 3 3 2

3

3 2
1
1

3 3 3

1
3

2
47 2 3

46 3
48

1

3 3 4 2

2

2

3

1

49 3

50
51

1 3 4 1 3 4

3

52

1 1 2
2 1

53 3

3 3 4 3 3

54 3
55

3

2
2

56 1 1 3 3
57 3 3 2
58

3

3

3
3
2
2

2
1
2 3 3

50 2 3

60 3 3
61

3

3 3 2

62

63

64
65

1
1

2
2

67 2 3 3 3 2

68

3 2

2 2
2

3 3

66

3

69 3 1 2 3

70
71

1

3

2 2 3 3 2

72

1

2

73 3 2

4 3

2

74 4 3 4 4 3

75

76
77
78
79

3 3 2 3

1

1

2

80 3 3
81

3

3

2

82

2 2

1
1

2 3 3

1
2

83

1

3 3

84
85

86



4

8 3 3 4 3 2 4 3 3 4

88 2 2 3

89
90

91

1

1

1

2 3 3 1

2

92

3

2

93 3
94

2

1

95 3
96



Nro 015 016 017 018 019 020 021 022 023 024 025 026 027

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44



45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57

58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86

87

88
89



90
91

92

93

94
95

96



Anexo 6: Validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad3 Observaciones
D1: Autonomia Si No | Si | No | Si | No
1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma

en que desempeio mi trabajo v & v
2 Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo v v v
3 Propongo mis propias actividades de trabajo. v v v
4 Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo. v e v
5 Organizo mi trabajo como mejor me parece. v v v
D2: Cohesién
6 Los docentes que trabajan en el instituto se ayudan los unos a los

otros. v k= <
7 Los docentes que trabajan en el instituto se llevan bien entre si. v P g
8 Los docentes que trabajan en el instituto tienen un interés personal el y P

uno por el otro. ~
9 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre los docentes que trabajan o >

en el instituto o
10 | Siento que tengo muchas cosas en comun con los docentes que i o .

trabajan en el instituto
D3: Confianza
11 | Confio en el Director del instituto no divulgue las cosas que le conté

en forma confidencial b - d
12 | El Director es una persona de principios definidos v v g
13 | EL Director es una persona con quien se puede hablar abiertamente. “ v i
14 | El Director cumple con los compromisos que adquiere conmigo. P v p
15 | Esimprobable que el Director me brinde un mal consejo. ' P v




D4: Presion v v v
16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. ,./ v v
17 | Miinstituto es un lugar relajado para trabajar. v v v
18 | En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de

alguien que llama sobre un problema en el trabajo. v v i
19 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre. v v s
20 | Muchas de los docentes del instituto en mi nivel, sufren de un alto

estrés, debido a la exigencia de trabajo. v v 4
D5: Apoyo
21 | Puedo contar con la ayuda del Director cuando la necesito v e
22 | Al Director le interesa que me desarrolle profesionalmente. v v v
23 | El Director me respalda 100% v s ~
24 | Es facil hablar con el Director sobre problemas relacionados con el

trabajo. 3 < “
25 | El Director me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. v & v
D6: Reconocimiento
26 | Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo. v e 4
27 | La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he

cometido un error. b i v
28 | El Director conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. e v "
29 | El Director es rapido para reconocer una buena ejecucion. e — P
30 | El Director me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. P 4 s
D7: Equidad
31 | Puedo contar con un trato justo por parte del Director v e e
32 | Los objetivos que fija el Director para mi trabajo son razonables.

v v v

33 | Es poco probable que mi Director me halague sin motivos. 14 e e




34 | El Director no tiene favoritos A v g
35 | Si el Director despide a alguien es porque probablemente esa persona
se lo merece. v v v
D8: Innovacion
36 | El Director me anima a desarrollar mis propias ideas. v 4 v
37 | Al Director le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta - 2
formas
38 | El Director me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas. v v I
39 | El Director me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas. ¥ v i
40 | El Director “valora” nuevas formas de hacer las cosas. P i e
Observaciones (precisar si hay suficiencia): \54, BB AT T s O S ok
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | V{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Hugo Montes De Oca Serpa DNl:...CZ.é.é...Q../.f..Lz.%.........
/7 - > N - @ 5
Especialidad del validador:... £ 4. .c.¢- /A&/E—(MGGZW?&”?/Q/MWM’Q .........................
ol de {00l 2006
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Pertinencia! |Relevancia? | Claridad3 Observaciones
N° DIMENSIONES / items
Si No | Si No Si No
Dimension 1 : Significacion de las tareas v
3 | Me siento util con la labor que realizo. v e v
4 | Me complacen los resultados de mi trabajo. v v ./
7 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. ' e d
18 Siento que recibo de parte de la institucién donde laboro "mal P
trato" il e
21 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.| .~ v I
Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las .
22 | horas extras. oP v il e
25 |El sueldo que tengo es bastante aceptable. v v ©
La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan
a8 explotando. v il il
Dimension 2: Condiciones de trabajo
1 |Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser ™ 2 g
8 |Me gusta la actividad que realizo. o/ P v
12 |Llevarse bien con el director, beneficia la calidad del trabajo. o i v
14 | El horario de trabajo me resulta incomodo. ,/ P v
15 |En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo. P v v
17 |El director valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. e 7 e
20 | Las tareas que realizo, las percibo como algo sin importancia. P v v
23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. v e v
27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. v v s
Dimension 3: Reconocimiento personal y/o social
6 |Me gusta el trabajo que realizo. = e e
11 | Me disgusta mi horario. v P ol




13 |La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. v/ v

19 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. P e v

24 | Me siento mal con lo que gano. P v
Dimension 4: Beneficios econémicos

2 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra v v &

5 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona. ' P v
La distribuciéon fisica del ambiente de trabajo, facilita la

9 oo : v v o
realizacion de mis labores.

10 |El ambiente donde trabajo es confortable. e 7 e
Existen las comodidades para un buen desempefio de las

16 o v " '
labores diarias.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 7 .. A/& /V:}GA Dl ot o i W}Lu-—

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Hugo Montes De Oca Serpa DNIp@éQ/‘?[iZ{

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia?z | Claridad3 Observaciones
D1: Autonomia Si No | Si | No | Si | No
1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma . * *
en que desempeio mi trabajo
2 Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo " * *
3 Propongo mis propias actividades de trabajo. L * ¥
4 Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo. * " "
5 Organizo mi trabajo como mejor me parece. » i .
D2: Cohesion
6 Los docentes que trabajan en el instituto se ayudan los unos a los * * .
otros.
7 Los docentes que trabajan en el instituto se llevan bien entre si. * " »
8 Los docentes que trabajan en el instituto tienen un interés personalel | * * *
uno por el otro.
9 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre los docentes que trabajan * ¥ *
en el instituto
10 | Siento que tengo muchas cosas en comun con los docentes que * " *
trabajan en el instituto
D3: Confianza
11 | Confio en el Director del instituto no divulgue las cosas que le conté * * .
en forma confidencial
12 | El Director es una persona de principios definidos * ® *
13 | EL Director es una persona con quien se puede hablar abiertamente. * * i P
14 | El Director cumple con los compromisos que adquiere conmigo. * = ’( // 1 )
15 | Esimprobable que el Director me brinde un mal consejo. * » * —
D4: Presion =
16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. * * */




17 | Miinstituto es un lugar relajado para trabajar.
18 | En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de
alguien que llama sobre un problema en el trabajo.
19 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre.
20 | Muchas de los docentes del instituto en mi nivel, sufren de un alto
estrés, debido a la exigencia de trabajo.
D5: Apoyo
21 | Puedo contar con la ayuda del Director cuando la necesito
22 | Al Director le interesa que me desarrolle profesionalmente.
23 | El Director me respalda 100%
24 | Es facil hablar con el Director sobre problemas relacionados con el
trabajo.
25 | El Director me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.
D6: Reconocimiento
26 | Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo.
27 | La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error.
28 | El Director conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.
29 | El Director es rapido para reconocer una buena ejecucion.
30 | El Director me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. g
D7: Equidad Ve /
31 | Puedo contar con un trato justo por parte del Director =
32 | Los objetivos que fija el Director para mi trabajo son razonables.
33 | Es poco probable que mi Director me halague sin motivos.
34 | El Director no tiene favoritos




35 | Siel Director despide a alguien es porque probablemente esa persona | * *
se lo merece.

D8: Innovacion

36 | El Director me anima a desarrollar mis propias ideas. * *

37 | Al Director le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta * *
formas

38 | El Director me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas. * *

39 | El Director me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar * *

antiguos problemas.

40 | El Director “valora” nuevas formas de hacer las cosas. i *
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiente
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [*] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Irma Carhuancho Mendoza DNI: 40460914

Especialidad del validador: Investigacién - Administracion

15.06.2016
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Pertinencia! |Relevancia? | Claridad3 Observaciones
N° DIMENSIONES / items
Si No | Si No Si No

Dimension 1 : Significacion de las tareas * . *
3 | Me siento util con la labor que realizo. . * .
4 | Me complacen los resultados de mi trabajo. " " *
7 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. * * *
18 Siento que recibo de parte de la institucion donde laboro "mal *

trato" * .
21 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido. * " *
27 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las i

horas extras. * *
25 |El sueldo que tengo es bastante aceptable. * o .
2 La sensacién que tengo de mi trabajo, es que me estidn e

explotando. * »

Dimension 2: Condiciones de trabajo * * .
1 |Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser * * *
8 |Me gusta la actividad que realizo. * . *
12 |Llevarse bien con el director, beneficia la calidad del trabajo. * il .
14 | El horario de trabajo me resulta incomodo. * * .
15 |En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo. ’ * *
17 | El director valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. * * * @~7¢'ﬁ./, :
20 |Las tareas que realizo, las percibo como algo sin importancia. " . . / %
23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. " * * y/
27 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. * * ” /

Dimensién 3: Reconocimiento personal y/o social K * * /
6 |Me gusta el trabajo que realizo. . * *
11 | Me disgusta mi horario. * * .




13 |La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. o * *
19 |Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. * * *
24 | Me siento mal con lo que gano. i * *
Dimension 4:Beneficios econdmicos ¥ * *
2 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra * * *
5 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona. * * *
9 La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la|
realizacién de mis labores. 9 id
10 | El ambiente donde trabajo es confortable. " " .
16 Existen las comodidades para un buen desempeiio de las %
labores diarias. " .
Observaciones (precisar si hay suficiencia):____ Suficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [*] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Irma Carhuancho Mendoza DNI: 40460914
Especialidad del validador: Investigacién - Administracién
15.06.2016

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad3 Observaciones

D1: Autonomia Si No Si No | Si | No

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma

en que desempeio mi trabajo / 4 /
2 | Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo v/ v 4
3 Propongo mis propias actividades de trabajo. Vv / Tk
4 Determino los estandares de ejecucién de mi trabajo. v / &
5 Organizo mi trabajo como mejor me parece. v / /s
D2: Cohesion
6 Los docentes que trabajan en el instituto se ayudan los unos a los P
otros. d #
7 Los docentes que trabajan en el instituto se llevan bien entre si. / / 7
8 Los docentes que trabajan en el instituto tienen un interés personal el Y, P p

uno por el otro.

9 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre los docentes que trabajan | ~/
en el instituto

10 | Siento que tengo muchas cosas en comun con los docentes que s Y

trabajan en el instituto e
D3: Confianza
11 | Confio en el Director del instituto no divulgue las cosas que le conté Y, / 4
en forma confidencial
12 | El Director es una persona de principios definidos i 7 7
13 | EL Director es una persona con quien se puede hablar abiertamente. s < 7
14 | El Director cumple con los compromisos que adquiere conmigo. - ” s
15 | Esimprobable que el Director me brinde un mal consejo. ~ / <

D4: Presion




16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. v v vV
17 | Miinstituto es un lugar relajado para trabajar. /
18 | En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de

alguien que llama sobre un problema en el trabajo. 7 *
19 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre. 4 *
20 | Muchas de los docentes del instituto en mi nivel, sufren de un alto y s

estrés, debido a la exigencia de trabajo.
D5: Apoyo
21 | Puedo contar con la ayuda del Director cuando la necesito P -
22 | Al Director le interesa que me desarrolle profesionalmente. " 4 s 7
23 | El Director me respalda 100% < s P
24 | Es facil hablar con el Director sobre problemas relacionados con el p, 7

trabajo. 7~
25 | El Director me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. | 7 / ”
D6: Reconocimiento
26 | Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo. P 7 ;
27 | La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he p , P

cometido un error.
28 | El Director conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. ¢ T P
29 | El Director es rapido para reconocer una buena ejecucion. / 7
30 | El Director me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. / 4
D7: Equidad
31 | Puedo contar con un trato justo por parte del Director P 4 s
32 | Los objetivos que fija el Director para mi trabajo son razonables. 7 s &
33 | Es poco probable que mi Director me halague sin motivos. 7 / Vg
34 | El Director no tiene favoritos s / #




35 | Si el Director despide a alguien es porque probablemente esa persona
se lo merece. o d v
D8: Innovacion
36 | El Director me anima a desarrollar mis propias ideas. 4 # ;
37 | Al Director le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta
formas / 7 g
38 | El Director me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas. / y;
39 | El Director me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar py, Y
antiguos problemas. ~
40 | El Director “valora” nuevas formas de hacer las cosas. 4 / -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EousTe Sl Flenur o La 726 0RCUCH D€ les Jrews
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: De. Coroova Ga eeen U LSES pni: J@es890

Especialidad del validador: N cTopolcaln De Lo JuuesTicaucu

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. =
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dr. Ulises Cérdeva G
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Pertinencia! |Relevancia? | Claridad3 Observaciones
N° DIMENSIONES / items
Si No | Si No Si No
Dimension 1 : Significacidn de las tareas
3 | Me siento util con la labor que realizo. v 7 v
4 | Me complacen los resultados de mi trabajo. v 7/ 7
7 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. v il -
18 Siento que recibo de parte de la institucion donde laboro "mal| ./ e J
trato"
21 | Compartir el trabajo con otros compaiieros me resulta aburrido. v /s il
9 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las / - L
horas extras.
25 |Elsueldo que tengo es bastante aceptable. 7 il v
2% La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estin| _ /
explotando.
Dimension 2: Condiciones de trabajo
1 |Siento que el trabajo que hago es justo para mi maneradeser | / o v’
8 |Me gusta la actividad que realizo. 2 - v
12 |Llevarse bien con el director, beneficia la calidad del trabajo. 7 P v
14 |El horario de trabajo me resulta incomodo. P s v
15 |En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo. P 7 v
17 |El director valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 3 - v
20 |Las tareas que realizo, las percibo como algo sin importancia. 7 s o
23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. _ - v
27 |Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas. o 7 v
Dimensién 3: Reconocimiento personal y/o social / ~
6 | Me gusta el trabajo que realizo. - 7 4
11 |Me disgusta mi horario. e 4 -




13 |La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 4 4 y
19 |Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. 7 - /
24 | Me siento mal con lo que gano. - o 7~
Dimension 4:Beneficios econédmicos 7 - 7
2 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra 7 - -~
5 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona. il # -
La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
9 g . g < Fs
realizacion de mis labores.
10 | El ambiente donde trabajo es confortable. - i ~
Existen las comodidades para un buen desempefio de las
16 e -~ 7 7
labores diarias. .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ExssT€  SUEcerga &v (a0 Renacdcy dE los JTexs
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir | ] No aplicable | ]
¢
\ ] o n
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Conocua  Gaccs  Uuses pni: 06658C

{ g .
Especialidad del validador: Memoacicads  ve o Inossticacich

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo . l
: Dr. Ulises Cérdova arcig
DOCENTE DE INVESTIGAGION

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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1. TITULO
Clima organizacional y satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos

de educacion superior tecnolégico publico de Lima Este 2016.

2. AUTOR (A, ES, AS)
Br. Elizabeth Nancy Berrocal Girdldez, berrocal.n@hotmail.com

3. RESUMEN

El presente trabajo se desarrollé porque se observé que el clima organizacional
no funcionaba como deberia de ser y ello lamentablemente generaba tiene

cierta desazon en la satisfaccion laboral.

La investigacion desarrollada se fundamenté metodolégicamente en el enfoque
cuantitativo, en tal sentido se ha seguido el método hipotético deductivo, siendo
el disefio descriptivo correlacional es asi que se cumplié con los requisitos
respectivos, luego se aplicé a la muestra de estudio ambos cuestionarios para
finalmente determinar la correlacion de Spearman porque ambas variables eran

categoricas.

Finalmente se logr6 que la correlacidbn entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral es débil, asimismo resultdé la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion de las tareas, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y/o social y los beneficios econémicos.

4. PALABRAS CLAVE

Clima organizacional, satisfaccion laboral, tareas, condiciones de trabajo,

reconocimiento, beneficios econémicos.

5. ABSTRACT
The present work was developed because it was observed that the

organizational climate did not work as it should and that unfortunately generated

some discomfort in job satisfaction.


mailto:berrocal.n@hotmail.com

The research developed was methodologically based on the quantitative
approach, in that sense the hypothetical deductive method has been followed,
the descriptive design being correlational, so that the respective requirements
were met, then the questionnaire was applied to the study sample to finally

determine The Spearman correlation because both variables were categorical.

Finally, the correlation between the organizational climate and job satisfaction
was weak, as was the relationship between the organizational climate and job
satisfaction, working conditions, personal and / or social recognition and

economic benefits.

. KEYWORDS
Organizational climate, job satisfaction, tasks, working conditions, recognition,

economic benefits.

. INTRODUCCION

Al referirnos a los institutos de educacion superior tecnolégico publico superiores
remontemos que fueron creados para que los futuros profesionales se
especialicen en determinadas areas y cuya actividad sea practica, es asi que el
estado peruano aproximadamente en promedio invierte $1350 en cada alumno,
mientras que en México invierte cerca de $ 8000, y en paises que tienen mejor
situacion economica llega a los $ 14000, es decir con ello se demuestra el
abismo que existe para invertir en los institutos de educacion superior
tecnoldgico publico y que no solo implica los recursos materiales para las clases
sino también la infraestructura, el pago de las planillas, la inversion y otros que
permita a los docentes tener las condiciones para que trabajen y se sientan

satisfechos con la labor que realizan (La Republica, 2015).

En los institutos de educacion superior tecnolégico publico del cono este de
Lima se ha identificado segun la DRELM que existen tres institutos de educacion

superior tecnolégico publico nacionales, el primero es el IESTP Ramiro Prialé



Prialé que brinda las carreras de Contabilidad, Cosmética dermatoldgica,
Enfermeria técnica, Computacion e informatica tiene como objetivo atender las
localidades Chosica Huarochiri, Chaclacayo y Santa Anita, mientras que el
IESTP Misioneros Monfortianos ubicado en Chaclacayo tiene 20 afios formando
profesionales en las carreras de Computacion e Informatica, Mecénica
automotriz y Enfermeria técnica si bien reconocen que en sus inicios tuvieron
gran demanda con el tiempo ha sido necesario aplicar DCB para estar acorde a
la demanda del mercado pero sobretodo captar mas estudiantes, finalmente el
IEST Huaycdn ubicado en Huaycan creado en 1991 forma profesionales en
Enfermeria Técnica, Mecénica automotriz, Electronica industrial y Computacion
e Informética, pero si observamos los tres institutos de educacién superior
tecnoldgico publico tienen una ubicacion muy cercana, el mercado objetivo son
los estudiantes del cono este como son de Ate, Huaycan, Chosica, Chaclacayo
entre otros, es decir las tres instituciones del estado compiten por el mismo
mercado ademas incluimos a los institutos de educacién superior tecnoldgico
publico privados el mercado esta saturado y ello trae consigo la reduccién de
personal que a la vez genera malos entendidos, competencia desleal, desercién
de los estudiantes, merma de la calidad educativa, malas relaciones humanas y
gue finalmente se evidencia con el descontento de los docentes, estudiantes,
poblacién con el riesgo que ante tal situacién el MINEDU pueda clausurar dichos

centros de preparacion técnica.
. METODOLOGIA

Para el desarrollo de la presente investigacion que ha tenido como objetivo
determinar la relacion entre las variables, es asi que se aplicé desde el inicio
hasta el disefio del informe final el método hipotético deductivo, para ello el
trabajo se sostiene en lo sefialado por Naupas, Mejia, Novoa, & Villagémez

(2014) sustentan que:

El método hipotético deductivo consiste en ir de la hipotesis a la deduccion
para determinar la verdad o falsedad de los hechos, procesos o
conocimientos mediante el principio de falsacién [...] los pasos son de la

observaciéon o descubrimiento del problema, formulacién de la hipoétesis,



deduccién de consecuencias (observables y medibles) contrastables de la

hipotesis, y observacion, verificacion o experimentacion. (p. 136)

En tal sentido inicialmente se identificO los problemas que tenian cada
instituto, es asi que se decidid trabajar con las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, luego ya con mayor tiempo y detenimiento se procedié a
describir dicha problematica, formulando como directriz o hipdtesis la existencia
de una relacion entre ambas variables, en tal sentido fue necesario y exigible
profundizar en los conceptos planteados por diferentes autores asi como la teoria,
los mismos que han sido el soporte para luego optar los instrumentos de medicion

y finalmente abordar a la contrastacion de hipotesis.

Para la investigacion la poblacién estuvo constituida por los docentes de los
institutos de educacion superior tecnoldgico publico publicos de Lima Este.

Tabla N° 01
Poblacion de estudio
Nro Instituto Poc Doc Nro
Permanentes Contratados
1 IESTP Ramiro Prialé Prialé 18 27 45
2 IESTP Misioneros 17 15 32
Monforteanos
3 IESTP Huaycéan 18 27 45
Total 53 69 122

Para la investigacidbn se ha realizado en primer lugar el muestreo aleatorio
simple, que consiste en un muestreo probabilistico, cuyo objetivo fue determinar

el namero de muestra a partir de la poblacion.



Ficha técnica para medir la variable Clima organizacional

1. Nombre: Cuestionario que mide la percepcién del Clima organizacional
2. Autor: Koys & Decottis (1991) adaptado por Chang, Salazar, & Nufiez (2015)

3. Objetivo: Medicion del nivel de Clima organizacional segun los docentes de
los institutos de educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

4. Forma de aplicacion: Directa
5. Duracion de la Aplicacion: 20 a 30 minutos

6. Descripcion del instrumento: El instrumento esta constituido por ocho
dimensiones denominadas Autonomia (5), cohesion (5), confianza (5),
presién (5), apoyo (5), reconocimiento (5), equidad (5) e innovacion (5)
haciendo un total de 40 items.

7. Procedimientos de puntuacion: El instrumento recopilara los datos en base a
la escala de Likert: Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), indeciso (3),
en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).

8. Niveles:
- Pésimo[40,93]
- Regqular [94,147]
- Bueno [148,200]

9. Validez del instrumento: El instrumento disefiado para la variable Clima
organizacional fue sometido a la validez de expertos al respecto Hernandez,
Fernandez, & Baptista (2010), indican que la validez se refiere al grado que
un instrumento realmente mide la variable que pretende medir (...)(p. 201).

10.Asimismo puede tener diferentes tipos de evidencia tales como: la
relacionada al contenido, al criterio y al constructo, de acuerdo a los
lineamientos de la UCV (2012), los criterios de evaluacibn de los
instrumentos fueron: pertinencia (si el item corresponde al concepto tedérico
formulado), relevancia (si el item es apropiada para representar al
componente o dimensién especifica del constructo) y claridad (si se entiende
sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo), por lo tanto
para esta tarea se consult6 y validaron profesionales especialistas en el area.



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

NUmero

Variable Dimension Indicador X
item

Autonomia Autodeterminacion 1als
Responsabilidad

Relaciones entre los

Cohesion trabajadores 6 al 10
Material
_ Confianza Com_unlca_c:lon 11 al 15
© Confidencia
S Estandares de
O L desempeiio
@
E Presion Funcionamiento 16 al 20
@ Tarea
2
(@]
m Respaldo y tolerancia
E Apoyo Comportamiento 21al 25
© Reconocimi Recompensa or su
ento mp P 26 al 30
trabajo
Equidad Politicas 31al35
Reglamentos
. Riesgo
Innovacion Creatividad 36 al 40

Fuente: Chang, Salazar, & Nufiez (2015).

Ficha técnica para medir la variable Satisfaccion laboral

1. Nombre: Cuestionario que mide la percepcién de la Satisfaccion

laboral
2. Autor: Palma (2010)
3. Objetivo: Medicién del nivel de la satisfaccion laboral segun los

docentes de los institutos de educacion superior tecnoldgico publico
de Lima Este 2016.



9.

4. Forma de aplicacion: Directa

5. Duracion de la Aplicacion: 20 a 30 minutos

6. Descripcion del instrumento: El instrumento estd4 constituido por
cuatro dimensiones denominadas Significacion de las tareas (8),

Condiciones de trabajo (9), Reconocimiento personal y/o social (5) y

Beneficios econdmicos (5) haciendo un total de 27 items.

7. Procedimientos de puntuacion: El instrumento recopilard los datos

en base a la escala de Likert: Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo

(4), indeciso (3), en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).

8. Niveles:

Dimensién / Variable Satisfecho
Significacién de las tareas [ 8,24
Condiciones de trabajo [ 9,27
Reconocimiento personal y/o social [ 5,15
Beneficios econdmicos [ 5,15

Satisfaccion laboral [ 27 , 81

Validez del instrumento: El instrumento disefiado para la variable Clima
organizacional fue sometido a la validez de expertos al respecto
Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2010), indican que la validez se

refiere al grado que un instrumento realmente mide la variable que

pretende medir (...)(p. 201).
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral

Variable Dimension Indicador NLthrQr(re]ro
3,4,7,
Cumplimiento del trabajo 18, 21,
Significacion 22, 25,
de las tareas Desarrollo personal 26
@
o) 1,8, 12,
= . 14, 15
CU i) )
= Cond|C|o_nes Entorno fisico laboral 17, 20,
:g de trabajo 23 27
®
k% Reconocimie 6,11,
< o bersonal Trato personal 13, 19,
n pe Variedad de tareas 24
y/o social
Beneficios Compensacion 21’05’1%

econdmicos econémica

Fuente: Palma (2010).

9. RESULTADOS
Describen narrativamente los hallazgos del estudio como el andlisis estadistico e

interpretacion de datos y la prueba de hipotesis.

Tabla 4
Niveles del clima organizacional segun los docentes de los institutos de

educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésimo 82 85,4
Regular 14 14,6
Bueno -

Total 96 100,0
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Figura 1. Niveles del clima organizacional segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

En la tabla 4 y figura 1 se presentan los niveles del clima organizacional de
la muestra de estudio, donde el 85.4% indic6 que el nivel es pésimo y solo el
14.6% opind que es regular el clima organizacional, dichos resultados permiten
afirmar que dicha situacion merma las relaciones interpersonales, la

comunicacioén, etc y que esta situacion es percibida por los estudiantes.

Tabla 5

Niveles de la satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 88 91.7
Satisfecho 8 8.3

Total 96 100,0
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Figura 2. Niveles de la satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de

educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016.

En la tabla 5 y figura 2 se presentan los niveles de la satisfaccion laboral de
la muestra de estudio, donde el 91.7% indic6 que esta insatisfecho y solo el 8.3%

se encuentra satisfecho laboralmente.

10. DISCUSION

El trabajo realizado titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral segun
los docentes de los institutos de educacidon superior tecnoldgico publico de
Lima Este 2016“ ha tenido como objetivo determinar la relacion entre las
variables, es asi que existe correlacion positiva y débil entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de
educaciéon superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016, dichos resultados
son totalmente contradictorios con los de Yovera (2013) porque existe
comunicacion, ademas de generar un clima de confianza, brindar participacion
y otros factores que permiten a los docentes desempefiarse adecuadamente
aunque paraddéjicamente el Director no se preocupe por el bienestar de los

docentes, asimismo se coincide con Rojas (2013) en lo que respecta al grado
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de insatisfaccion que se traduce en inseguridad en el trabajo, de la misma
forma se coincide en parte con Garcia (2016) al afirmar que la motivacion se
relaciona con la satisfaccion laboral, es necesario hacer hincapié que
coincidimos con Rodriguez (2016) al afirmar que también demostro la relacion
entre las variables, pero no coincidimos en el grado de correlacion, porque el
autor antes mencionado determind una correlacion casi perfecta, esto permitiria
afirmar que dicha organizacién funciona casi como una organizacion ideal, sin
embargo se coincide una vez mas con los resultados de Pérez y Rivera (2015)
porque también demostraron la relacion entre variables, de la misma forma
sucede con lo obtenido por Olivares y otros (2006) al afirmar que el grado de
satisfaccion es buena y desde luego estos resultados ratifican lo antes

demostrado.

CONCLUSIONES

Primera : Existe correlacion positiva y débil entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral segun los docentes de los institutos de
educacién superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016.
Segunda : Existe correlacion positiva y moderada entre el clima
organizacional y la significacion de las tareas segun los docentes
de los institutos de educacion superior tecnoldgico publico de
Lima Este 2016.
Tercera : Existe correlacion positiva y débil entre el clima organizacional y
las condiciones de trabajo segun los docentes de los institutos de
educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016.
Cuarta : Existe correlacion Positiva y débil entre el clima organizacional y
el reconocimiento personal y/o social Segun Los Docentes De Los
Institutos De Educacion Superior Tecnoldgico Publico De Lima
Este 2016.
Quinta . Existe correlacion positiva y escasa entre el clima organizacional
y los beneficios econdmicos segun los docentes de los institutos

de educacion superior tecnolégico publico de Lima Este 2016.
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