UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias de la Salud

Escuela Profesional de Psicologia

TESIS

Titulo : Clima organizacional y satisfaccion
laboral en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion
Educativa Adventista Central Norte,

Lima 2018.
Para Optar . El Titulo Profesional de Psicélogo
Autor - Juanito Vilchez Julon
Asesor : Mg. Felipe Teodosio Sanchez Pretto
Area de Investigacion : Psicologia
Linea de Investigacion : Clima, comportamiento y cultura

organizacional
Resolucion de Expedito N°  : N° 2160 — DFCC.SS.-UPLA-2019
Fecha de inicio y culminacion de la investigacion: 27.07. 2018 al 26.07.2019

Huancayo — Peru

2019



Dedicatoria:

Mi tesis va dedicada en primer lugar a
Dios, a mi esposa Talita Gabriel Pérez
por su apoyo incondicional, a mis padres
Angel Vilchez, Adelina Julon y a mis
hermanos que me ayudaron alcanzar

esta meta.



Agradecimiento:

Expreso mi profundo agradecimiento al
maestro de investigacion  Felipe
Teodosio Sanchez Pretto por su ayuda,
apoyo en esta investigacion se
concretice de manera significativa y al
Ps. César Eguia Elias que hicieron que
esta investigacion se desarrolle con sus
aportes significativos. Asimismo, a la
Asociacion Educativa Adventista
Central Norte y a los docentes que
contribuyeron que esta investigacion se

convierta en una realidad.



PRESENTACION

El presente estudio enfoco el andlisis del Clima organizacional y satisfaccion
laboral en docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacién Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

En las organizaciones hoy en dia los trabajadores son pieza clave para el
desarrollo y el cambio, de tal forma que la buena atmdésfera en el trato es
indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo de un
grupo humano de trabajo. Por su parte, Gonzales (2004), considero al clima
organizacional como la percepcion global y dindmica que tienen los profesores y
directivos de una institucién y del ambiente en el que se desarrolla su trabajo.

Entonces se entiende, al clima organizacional como la percepcién de los
trabajadores sobre el ambiente interno, esta condicion influye directamente al
comportamiento de las personas en situaciones de productividad, estabilidad
laboral y especialmente en las condiciones de satisfaccion del personal y con el

trabajo. (Casales, Ortega y Romillo, 2000)

El clima en una organizacion esta en concordancia con la satisfaccion laboral, y
gue puede incluirse en dos grupos, unas hacen referencia a un estado
emocional, sentimientos o respuestas afectivas; y el otro, que considera que la
satisfaccion laboral trasciende el plano emotivo y la considera como una actitud.
(Peird, 1996; Guillén & Gil, 2000)

El estudio brind6 el andlisis cientifico de las diversas teorias psicologicas
actualizadas y resultados empiricos enfocados en los constructos Clima
organizacional y satisfaccion laboral, siendo contrastados en una muestra de
docentes y trabajadores administrativos de la Asociacién Educativa Adventista
Central Norte, Lima 2018.

El contenido de la investigacion en un primer capitulo hizo referencia al
planteamiento del problema, estuvo constituido por la realidad problematica,
delimitacion, formulacion del problema, justificacion, los objetivos. En el segundo
capitulo el marco tedrico se constituyd por los antecedentes nacionales e
internacionales, las bases tedricas cientificas y el marco conceptual. En el tercer

capitulo se planted las hipétesis, tanto general como hipotesis especificas y las



variables. En el cuarto capitulo la metodologia, estuvo integrada por el método,
tipo, nivel, disefio de la investigacion, poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccidén de datos, técnicas de procesamiento y analisis de
datos y los aspectos éticos de la investigacion. En el quinto capitulo los
resultados, como descripcidon y contrastacion de hipoétesis; seguidamente el
andlisis y discusién de resultados, conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal establecer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

El tipo de investigacién fue basico de nivel descriptivo, con disefio no
experimental, correlacional y transversal. Se usé el muestreo no probabilistico
intencionada como una muestra constituida por 127 trabajadores de la
Asociacion educativa Adventista Central Norte, los instrumentos de evaluacion
fueron el cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer y de
Satisfaccion Laboral de Melia y Pierd. Para analizar los datos estadisticos se
empled el Software Estadistico SPSS en su version 24, donde se preciso la
normalidad de los datos a través de la prueba de Kolmogérov-Smirnov (K-S),
ademas, se utilizd6 la prueba paramétrica coeficiente de Correlacion de
Spearman para contrastar las hipétesis, con un nivel de significancia de 0.05.

Los resultados indicaron que el 82.1% de la muestra consideran un clima
organizacional bueno y el 38.7% una satisfacciébn en un nivel promedio alto y
nivel alto. Las conclusiones indicaron una correlacion de Spearman Rho con
tendencia positiva y magnitud moderada, habiendo una relacion significativa
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018. Asimismo, se obtuvieron una relacién significativa entre el
clima organizacional y en dimensiones supervision, ambiente fisico, prestaciones

recibidas, satisfaccion intrinseca y participacion de la satisfaccion laboral.

Palabras Claves: Clima Organizacional. Satisfaccion Laboral.
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Abstract

The main objective of this research was to establish the relationship
between the organizational climate and job satisfaction in teachers and
administrative workers of the Asociacion Educativa Adventista Central Norte,
Lima 2018.

The type of research was basic at a descriptive level, with a non-
experimental, correlational and transversal design. Intentional non-probabilistic
sampling was used as a sample constituted by 127 workers of the North Central
Adventist Educational Association, the evaluation instruments were the Litwin
and Stringer Organizational Climate Questionnaire and Melia y Pieré6 Work
Satisfaction Questionnaire. To analyze the statistical data the SPSS Statistical
Software was used in its version 24, where the normality of the data was specified
through the Kolmogorov-Smirnov (KS) test, in addition, the parametric
Spearman's Correlation coefficient test was used to to test the hypothesis, with a

level of significance of 0.05.

The results indicated that 82.1% of the sample considered a good
organizational climate and 38.7% a satisfaction at a high average level and a high
level. The conclusions indicated a Rho Spearman correlation with positive
tendency and moderate magnitude, having a significant relationship between the
Organizational Climate and the Labor Satisfaction in teachers and administrative
workers of the North Central Adventist Educational Association, Lima 2018.
Likewise, a relationship was obtained significant between the organizational
climate and in supervision dimensions, physical environment, received benefits,

intrinsic satisfaction and participation of job satisfaction.

Keywords: Organizational Climate. Work satisfaction.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de larealidad problematica

Las empresas modernas exigen al trabajador mayores expectativas
hacia su desempefio laboral dentro de la organizacion, esta situaciéon, es
comun en instituciones educativas en donde la programacion de
actividades requiere de acciones rapidas e integradas entre el personal,
siendo preocupante que muchas metas trazadas no se logren por la
desorganizacion en la estructura y ambiente de trabajo, ocasionando la
insatisfaccion en la actividad que realiza, limitando los objetivos
institucionales, por otro lado, también en una organizacion pueden coexistir
diferentes percepciones acerca del clima (Litwin y Stringer, 1968); esto
dependiendo de la actitud o posicion del trabajador hacia la institucion.

(Casales, Ortega y Romillo, 2000)

A nivel internacional, se reportan estudios que enfocan el clima
organizacional asociadas al clima organizacional en instituciones
educativas en Espafa. En este sentido, Polanco (2014) informo que los
docentes el 36% tienen una tendencia a los conflictos en las relaciones
humanas como competencia laboral, aunque la mayoria de los niveles de

insatisfaccion se evidencian al trabajo docente rutinario, frustrante y

13



cansador. Por su parte, en Colombia, el estudio de Sierra (como se citd en
Espinoza, 2017) precis6 que los docentes de colegios adventistas tienen el
mayor porcentaje de 42.1% en participacion, habiendo una buena
percepcion del clima organizacional y media en la satisfaccion laboral,
encontrandose mas satisfaccion en profesionales con posgrado, siendo

ambas variables relacionadas entre si.

A nivel nacional, estudios realizados sobre el clima y satisfaccion
laboral en instituciones educativas, precisaron que 24% de los docentes
opina que el clima institucional es regular, 11% creen que es mala el clima
institucional y el 3% consideraron muy mala el clima institucional en la

institucion educativa investigada. (Pérez, 2012)

A nivel local, en Lima Metropolitana segun el estudio realizado por
Gonzales y Figueroa (2017), encontré que la mayoria de docentes el 91.3%
no tienen incentivos laborales por su destacado desempefio, aunque un
82.5% manifestaron buenas relaciones con los directivos, docentes en su

centro educativo.

La realidad de la Asociacién educativa en los trabajadores tanto
administrativos y docentes, refleja un ambiente laboral institucional tenso y
disperso, notandose acciones que perjudican la dinamica y funcionamiento
dentro de la organizacion, tales como la permanente rotacion del personal,
renuncias continuas, migracion de trabajadores capacitados y constantes
quejas sobre el trato laboral, muchos expresan en sus funciones
desmotivacién porque se desaniman al no poder ver mejoras con respecto
a sus puestos, el no ser considerados en los programas de ascensos y por
no tener estabilidad laboral. A estos factores laborales se suma el trabajo
de estos servidores es la atencion a estudiantes y padres de familia donde
este servicio genera estrés laboral presentandose problemas en el trato a
la comunidad educativa. Asimismo, a esto se suman consecuentemente los
indicadores de insatisfaccion laboral, siendo problemas que dificultan el
logro de los objetivos de la organizacion (Melia y Piero, 1989); lo que

deteriora la imagen institucional frente a la comunidad educativa.
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1.2.Delimitacion del problema

Entonces, evidenciando los indicadores mencionados, la
investigacion esta delimitada espacialmente en la Asociacion educativa
Adventista Central Norte, del distrito de San Juan de Lurigancho y la
delimitacion temporal estara determinada por el afio escolar 2018 y el
tiempo de la duracion del proyecto de investigacion. En relacién a los
contenidos conceptuales que se desarrollan, esta investigacion pretende
evaluar los fundamentos tedricos del clima organizacional basado en la
teoria de Litwin y Stringer (1968) y satisfaccion laboral del modelo teérico

de Melid y Piero (1989) concibiéndose en la realidad del estudio.

1.3.Formulacion del problema

En este contexto, educativo el estudio permite plantearse la siguiente

interrogante:

1.3.1. Problema General

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacion

Educativa Adventista Central Norte, Lima 20187

1.3.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre clima organizacional y la dimension
satisfaccion con la supervision en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte,
Lima 20187

¢,Cual es la relacién entre el clima organizacional y la dimension
ambiente fisico de trabajo en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte,
Lima 20187

¢, Cual es la relacién entre el clima organizacional y la dimension

prestaciones recibidas en docentes y en trabajadores administrativos
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de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018?
¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la dimension
satisfaccion intrinseca del trabajo en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte,
Lima 20187

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la dimension
satisfaccion con la participacion en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte,
Lima 20187

1.4.JUSTIFICACION

1.4.1. Social o practica

Los resultados de la investigacion permitiran desarrollar programas de
intervencidon mediante la realizacibn de charlas, talleres vy
capacitaciones que tengan la finalidad de mejorar el clima
organizacional, fortalecer y optimizar la satisfaccion de los
trabajadores, directivos, empleadores, y por consecuencia el éptimo

desempeifio laboral.

1.4.2. Tebrica

El estudio aporta informaciones cientificas acerca del fenbmeno del
clima organizacional basados en el modelo teérico de Litwin y Stringer,
por otro lado, la satisfaccion laboral con la teoria Peiré y Prieto,
favoreciendo la comprension, explicacion y prediccion de las
caracteristicas de las variables de estudio en la muestra de docentes y
administrativos de instituciones educativas. Finalmente el estudio sirve
para incrementar el conocimiento tedrico sobre las variables

investigadas.
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1.4.3. Metodolégica

El estudio permitié aplicar una serie de estrategias y técnicas que
permitieron desarrollar la investigacion, enfocados en el logro de los
objetivos propuestos, contando con herramientas actualizadas validas
y confiables a nivel psicométrico, contribuyendo a la recoleccion de
datos en la muestra de docentes y administrativos de instituciones
educativas. Asimismo, los instrumentos para medir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, mediante una prueba piloto se
cotejo la validez de constructo, obteniendo items validos con una
correlaciéon de 0.30, de igual manera la confiabilidad fue alta 0.775 a
0.92, siendo instrumentos confiables y aplicable para el presente

estudio.

1.5.0BJETIVOS
1.5.1. Objetivo General

= Determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral en docentes y en trabajadores administrativos de la
Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.
1.5.2. Objetivos Especificos

= Determinar la relacion entre clima organizacional y la dimension
satisfaccion con la supervision en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

= Determinar la relacion entre el clima organizacional y la dimensién
ambiente fisico de trabajo en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

= Determinar la relacion entre el clima organizacional y la dimension
prestaciones recibidas en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

= Determinar la relacion entre el clima organizacional y la dimension

17



satisfaccion intrinseca del trabajo en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

Determinar la relacidon entre el clima organizacional y la dimensién
satisfaccion con la participaciéon en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

18



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Martinez (2017) desarrollo un estudio en Espafia acerca del
liderazgo y el clima escolar en la satisfaccion laboral de los docentes
en América Latina. Tuvo como objetivo analizar el efecto de la
satisfaccion laboral de docentes en la ensefianza escolar y clima.
Estudio de tipo descriptivo comparativo, correlacional y explicativo, con
una muestra de docentes de 5733 escuelas de los paises de américa
latina con apoyo de la UNESCO. Los resultados indicaron que el
ambiente laboral, ademés del clima en el aula, el apoyo en la direccién
a docentes son variables que influyen en el nivel de satisfaccion de la
poblacién de maestros en los paises de Latinoamérica, el 11.5% de
varianza como satisfaccion del docente incide en su pais de origen,
ademas de un 88.4% en la escuela donde laboran. Como conclusiones
se encontro que la direccion escolar y la variable clima escolar son
fuertes predictores del nivel de satisfaccion del docente en su ambiente
laboral.

Canton y Téllez (2016) realizdé un estudio en Espafia sobre La
satisfaccion laboral y profesional de los profesores. El objetivo fue
proceder a una revision de los principales estudios sobre satisfaccion

laboral 'y profesional de los profesores, partiendo de una
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conceptualizacién por autores y usando una vision determinada de la
forma en que obtienen los datos y las categorias de medida. La
metodologia ha consistido en seleccionar tres bases de datos tematicas
y los resultados del ISBN para extraer las aportaciones de los ultimos
10 afios sobre el tema. Los resultados muestran una pluralidad de
enfoques y perspectivas dependiendo del origen cientifico de cada
investigador. Ademas, sefialan la mayoria de mujeres en los niveles no
universitarios y una satisfaccion media-alta con la profesion,
destacando en forma positiva el aspecto relacional, y en forma
negativa, la valoracion y el sueldo.

Polanco (2014) realiz6 un estudio sobre el Clima y la satisfaccion
en los docentes del Instituto Tecnolégico de Administracion de
Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula Cortés de
Honduras. Tuvo como objetivo describir el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes (as) del INTAE. La metodologia fue
descriptiva de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental. La
muestra fueron 150 docentes y directivos de la institucion para la
recoleccion de datos se utilizé el test proyectivo de Joint Descriptive
Index (JDI) y el Minessota Satisfaction Questionarie (MSQ). Los
resultados indicaron que el clima laboral favorece el ajuste a los
docentes y que la insatisfaccion laboral esta por encima de 20 a 30%
Las conclusiones indicaron existe una influencia entre el clima y la
satisfaccion laboral.

Chiang, Gomez y Salazar (2014) realizaron un estudio sobre la
satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo en instituciones educativas
publicas y privadas de Chile. El objetivo fue medir ambas variables de
estudio. EI método fue descriptivo con disefio correlacional. Los
participantes fueron 146 docentes. Los resultados demostraron que los
encuestados presentaban un nivel de satisfaccién laboral de categoria
satisfecho alrededor de 4 en una escala del 1 al 5, asimismo, entre los
niveles de liderazgo y entre las dimensiones que lo componen entre 3
a 5 de puntaje, estando presente 4 estilos predominantes de liderazgo
con niveles promedio. Las conclusiones indicaron correlaciones

significativas entre los niveles de liderazgo en instruccién, persuasion y
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participacion con los factores que integran la satisfaccion laboral.
Ademas, se encontrd correlacion significativa entre satisfaccion con la
forma de realizacion del trabajo con los estilos de liderazgo
participacion y persuasion.

Montoya et al. (2017) realizaron una investigacion sobre
satisfaccion laboral y su relacion con el clima organizacional en la
ciudad de Chile. El objetivo fue determinar la relacion entre satisfaccion
laboral y clima organizacional en docentes y trabajadores
administrativos de un Instituto superior. La metodologia empleada fue
cuantitativo, correlacional, los participantes fueron 166 trabajadores.
Los instrumentos empleados fueron el cuestionario de satisfaccion
laboral S20/23 y el cuestionario de clima organizacional. Los resultados
concluyeron que el 95% de docentes y 90,6% de administrativos se
sienten satisfechos laboralmente, el 80% de docentes, y 72,2%
administrativos perciben que hay un alto clima organizacional. En
conclusién el clima organizacional y la satisfaccion laboral tienen
relacion significativa.

Pazmifio (2018) desarrollo su investigacion en Bolivia titulada:
“Clima organizacional nivel de satisfaccion en la unidad educativa
particular la Dolorosa. El objetivo fue describir la percepcién del clima
organizacional y su incidencia en la satisfaccion del personal que
trabaja en una institucion educativa. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, descriptivo correlacional y disefio no experimental, la
muestra estuvo conformada por 45 docentes, 16 administrativos y 12
personas de apoyo. Para la recoleccion de los datos se utilizé la
encuesta de clima organizacional representada en 38 items con 5
alternativas de respuestas. Los resultados indican que el 29% percibe
al clima organizacional como pésimo, 79,5% trabajo en equipo, 80,8%
establecen buenas relaciones interpersonales. Se concluye prestar

atencion ya el 45,2% y 68,8%, requieren atencion e incentivos.

2.1.2. Nacionales
Gonzales y Figueroa (2017) desarrollaron un estudio sobre la

relacion entre clima laboral y satisfaccion docente en el
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Colegio Técnico Micro Empresarial EI Carmen en el 2016. Tuvo como
objetivo general el determinar la relacion entre clima laboral vy
satisfaccion docente; para lo cual, se utilizé el enfoque cuantitativo,
siendo el tipo de investigacion aplicada de nivel descriptivo
correlacional, de disefio no experimental; se considerd a la totalidad
de la poblacion de los 90 docentes, a los cuales se les aplico dos
cuestionarios para medir ambas variables de estudio, siendo el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman utilizado para el
contraste de las hipdtesis. Se encontr6 que existe una relacion
significativa entre el clima laboral y la satisfaccién docente (Rho = 0,474
y p = 0,035). Al efectuar el andlisis por dimensiones se encontré que:
Existe relacion directa entre la motivacién y la satisfaccibn docente
(Rho = 0,525 y p = 0,021); no existe relacion entre el liderazgo y la
satisfaccion docente (Rho = 0,208 y p = 0149); existe relacion directa
entre la resolucion de conflictos y la satisfaccion docente (Rho = 0,497
y p = 0,033).

Espinoza (2017) realiz6 una investigacion titulada: clima
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes y trabajadores
de lalInstitucion Educativa 3094 del distrito de Independencia,
afio 2015, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional satisfaccién laboral de la Institucién Educativa
3094 distrito de Independencia 2015. La metodologia que se utilizo fue
bésica sustantiva de nivel descriptivo correlacional explicativo,
de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion
estuvo formada por 50 trabajadores entre docentes trabajadores
administrativos. La técnica empleada para recolectar informacion fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario que estuvieron validados a
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través
del estadistico Alfa de Cronbach. Se lleg6 a la siguiente conclusiéon que
existen evidencias suficientes para afirmar que la variable clima
organizacional tiene relacion positiva media (Rho = 0,556) vy
significativa (P= 0,000 < 0,05) con la variable satisfaccion laboral de

la Institucién Educativa 3094 distrito de Independencia, 2015.
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Ascarza (2017) elaboré un estudio sobre la relacion de las variables
de clima organizacional, satisfaccion laboral y percepcion de la gestion
educativa en el personal de las instituciones educativas estatales de
secundaria del distrito de Huaral — Lima provincias. Estudio de tipo
descriptivo, con disefio correlacional, transversal. Tuvo como objetivo
relacionar las variables. Para la muestra, se ha considerado utilizar un
muestreo tipo censo de 335 examinados. Los instrumentos que se
utilizaron fueron: Cuestionario de percepcion del clima organizacional,
de Litwin y Stringer; cuestionario de satisfaccién laboral (“Overall Job
Satisfaction"), de Warr, Cook y Wall; y el cuestionario de percepcion de
la gestion educativa, de Ascarza. Los resultados indican que existen
correlaciones significativas y positivas entre el clima organizacional,
satisfaccion laboral y percepcion de la gestiéon Educativa en el personal
de las instituciones estatales.

Melchor (2016) desarrolld6 una investigacion sobre el Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en institutos de Educacion
Superior de la provincia de Huancayo. Cuyo objetivo de su
investigacion fue determinar la relacion que existe entre el Clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la ciudad de Huancayo. La
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional método cuantitativo
descriptivo disefio vi variado. Los instrumentos aplicados fueron
encuestas de ambas variables el cual fue validada por juicio de
expertos. Asimismo, se evaluaron a 216 docentes, se concluye que
existe una correlacién directa y significativa entre las variables de
estudio entre clima organizacional y satisfaccién laboral el porcentaje
de significancia es de un 95% de confianza, esto quiere decir que los
maestros ven, perciben mejor entusiasmo la labor que realizan en los

institutos de educacién superior tecnolégico.

Vargas (2015) realizé un estudio de la Influencia de la satisfacciéon
laboral en el clima organizacional en la |.E. “Sara Antonieta Bullén” —
Lambayeque. Cuyo objetivo principal es determinar la influencia de la
satisfaccion laboral en el clima organizacional de la |.E. “Sara A. Bullén”

de Lambayeque. Estudio de tipo descriptivo, con disefio no
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experimental, transversal y correlacional. Se administraron las escalas
de satisfaccion laboral y clima organizacional, a un total de 87
trabajadores. Las conclusiones encontradas indicaron que la
satisfaccion laboral influye en el clima organizacional de manera
positiva; y ello pudo comprobarse al analizar los resultados, aunque
también se determindé que existen otros factores que afectan la
existencia de un buen clima organizacional.

Pérez (2012) realiz6 un estudio sobre el clima institucional y
desempefio docente en Instituciones Educativas de la red N° 1
Pachacutec Ventanilla, tuvo como propdsito establecer la relacion entre
el clima institucional y desempefio docente en Instituciones Educativas.
La muestra de tipo disponible, estuvo conformada por 100 docentes de
las instituciones educativos de la Red 1. EIl tipo de estudio es
correlacional y el disefio descriptivo correlacional. Se aplico el
instrumento de clima Institucional elaborado por Martin (1999) y
adaptado por Pérez (2010) por validacion por expertos, 0.98 y
confiabilidad por consistencia interna, Alpha de Cronbach de 0. 948. Se
encontrd correlacion media entre el clima institucional y desempefio
docente, encontrdndose ademds correlacion media en todas las
dimensiones del clima institucional con el desempefio docente. El
estudio concluye en que existe correlacion positiva entre el clima
institucional y el desempefio docente en las instituciones educativas de

lared 1 de Ventanilla.

2.2. Bases Teb6ricas o Cientificas
2.2.1. Clima Organizacional

Historia

Segun Orbegozo (2015) el clima organizacional ha sido en los ultimos
afios, un concepto muy socorrido en la investigacion académica. La
escasez de investigaciones habida hasta el afio 1990 contrasta con el
creciente numero de las realizadas luego de esa fecha. Este inusitado
interés ha ido parejo con el desarrollo y difusion de instrumentos
locales para medir tal fendbmeno. En 1980 a la fecha hay mas de
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cuatro decenas de estudios acerca del tema en nuestro pais, por
diversos campos como administracién, gestion de la educacion,

relaciones industriales, etc.

Definiciones

Diversos autores definen el clima organizacional, entre los mas

destacados se encuentran.

Litwin y Stringer (1968) quienes lo definen como el conjunto de
propiedades mediables en un ambiente laboral, y que esta basado en
las percepciones colectivas de las personas que trabajan en el entorno,
siendo las percepciones la que influye en el comportamiento del

trabajador.

Segun, Chiavenato (1999) el clima organizacional es una
caracteristica y propiedad del propio ambiente, en donde se observan
el comportamiento de los trabajadores. Siendo el medio interno en una
organizacion que incluyen aspectos situacionales que sobreponen en

diversos grados organizacionales.

Podemos decir, que el clima laboral es la percepcion
experimentada por los miembros en un contexto organizacional y que
influye en el comportamiento, mientras que el clima organizacional es
la percepcion del trabajador de los factores estructurales y procesos de
una organizacion, aunque ambas se retroalimentan conceptualmente.
(Chiavennato, 1999)

Para Méndez (2006) se define como el ambiente de trabajo de toda
empresa que esta basado en la observacion, percepcion del sujeto; que
encuentra en su proceso de interaccidbn social y la estructura
organizacional expresada por variables como: metas, planes,
capacidad para resolver problemas, liderazgo, control, toma de

decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion y desarrollo.
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Percepciones del Clima Organizacional

Otro de los autores que se pueden destacar, es Taguiri (1968), describe
el clima como el brillo de una luz dentro de una organizacién, sobre
todo porque las personas desean dar o mejor de sus conocimientos,
habilidades para la organizacion, es decir quieren brillar, desean ser
una persona productiva capaz de alcanzar, resolver, situaciones
conflictivas y proponer planes de mejora para el desarrollo de la
organizacion. (Chiang, 2010)

El clima organizacional es la percepcion sobre el ambiente que el
trabajador desarrolla su trabajo diario, donde el trabajador toma
precauciones de riesgo y corrige, con la finalidad de que, el buen clima
permita alcanzar los planes y objetivos de la empresa y evitar

situaciones de conflicto, malestar y bajo rendimiento. (Furnham, 2001)

En la actualidad, el interés por el ambiente de trabajo en las
instituciones publicas ha cobrado enorme relevancia, por el impacto
positivo en la productividad que se genera a través del mejoramiento
continuo de las condiciones de trabajo, pues su conocimiento orienta
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales.
(Alcantar, Maldonado, & Arcos, como se citd en Manosalvas y Quintero,
2015)

Para Vargas (2017) el “clima organizacional es un reflejo de los
valores, actitudes y creencias de sus miembros; ello varia en cada
institucién educativa también, dependiendo de la zona en la que se
encuentre o las costumbres y valores que se practiquen en cada

colegio”. (p. 22)
Clima organizacional en instituciones educativas

El reto para los directivos de las instituciones educativas es
demostrar su capacidad de liderazgo pedagdgico, disefiando un clima
institucional agradable, para que todos los trabajadores se sientan a
gusto en la organizacion, desempefien con responsabilidad sus
funciones, donde sus relaciones de convivencia les permitan interactuar

con los demas en una oportunidad de dialogo, con aceptacion de
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diferencias, construccion de consensos y también la aceptacion de

desacuerdos. (Vargas, 2017, p. 11)

Segun Gonzales y Figueroa (2017):

El clima institucional es un tema de gran importancia en las
organizaciones, los cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente laboral para asi alcanzar un aumento de la productividad
sin perder de vista el factor humano; esto se evidencia en la
existencia de problemas que se presentan en el clima laboral
dentro del colegio, tales como: trato autoritario del directivo con
respecto a la labor de los docentes y administrativos, existencia de
grupos de trabajo y no equipos, falta de monitoreo al cumplimiento
de los objetivos proyectados en el PEI, esto incide directamente en
el nivel de satisfaccidon del docente para con la organizacion
educativa. (p. 19)

Teorias de Clima Organizacional
Con respecto a las teorias mas relevantes sobre el Clima
organizacional, tres son las teorias en las que se va a centrar esta

investigacion.

a. Teoria del Clima Organizacional XY de McGregor

La teoria sobre el clima organizacional de McGregor, fue expuesta
en el libro “"Lado Humano de la Empresa’”, que investiga la manera de
comportarse de las personas con respecto a su puesto de trabajo. Esta
teoria se divide en “"Teoria X y Teoria Y, por un lado, la teoria X, es
aqguella en la que las personas no estan dispuestas a trabajar, evitan
responsabilidades, prefieren 6rdenes para realizar sus tareas; ademas
son indiferente a las necesidades de la empresa, actian con
desmotivaciéon y necesitan de estimulos externos. Por tanto, estas
personas tienen que ser persuadidas, premiadas, -castigadas,

controladas y sus actividades deben ser dirigidas.
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Por otro lado, la teoria Y, explica que, sila empresa proporciona un
ambiente de trabajo y condiciones propias para el desarrollo personal,
los trabajadores seran mas eficaces, comprometidos con la

organizacion, obteniendo asi una integracion y compromiso.

Ademas, sustenta que el trabajo es una fuente de satisfaccion
hacia el individuo donde posee capacidad, autodireccion y asume
responsabilidades para alcanzar los objetivos de la organizacion

aplicando su creatividad, imaginacion y motivacion.

Asimismo, revela que el comportamiento de los trabajadores,
depende Unicamente del comportamiento administrativo, afirmando
qgue la agitacién estara determinada por la forma como percibe el ser
humano™. Donde establece tres variables que repercuten en la
apreciacion individual del clima organizacional y son: Variables
causales (evolucién), variables intermedias (estado interno de la

empresa), variables finales (resultados).

b. Teoria de los factores de Herzberg

Para Manso (2002) la teoria de los factores de Herzberg expuesto
en 1959, sustenta que la motivacion de las personas depende de dos

factores:

Factores de higiene. Son las circunstancias que rodean a las
personas cuando trabajan; se resume en elementos ambientales,
condiciones de trabajo, sueldo, politica de la organizacion, estabilidad
del puesto, seguridad en el trabajo, relacién del sujeto hacia la empresa
y la motivacion que recibe. Siendo uno de los factores higiénicos por

excelencia el dinero.

Factores de motivacion. Surge de las oportunidades de promocién
como: cargo, tareas y deberes relacionados con él cargo, logros,
reconocimiento, desarrollo profesional que la empresa proporcione;
teniendo en cuenta esta teoria un empleado que vea su trabajo con

carencia puede comportarse con dejadez e indiferencia, por ello las
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empresas deben crear un clima que motive y enriquezca a sus

trabajadores.

En una sociedad como en la que actualmente vivimos, el trabajo se
transforma en una herramienta de supervivencia y pueden existir
diversos factores que afecten a los trabajadores y a sus condiciones de
trabajo como: el clima laboral o la satisfaccion con la vida, el empleo,
autoestima y la capacidad para resolver conflictos dentro de la

organizacion.

c. Teoria de Litwin y Stringer

El tercer enfoque es el de sintesis, el mas reciente sobre la descripcion
del término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (como se cit6 en
Dessler, 1993) para ellos, el clima son "Los efectos subjetivos
percibidos del sistema, forman el estilo informal de los administradores
y de otros factores ambientales importantes sobre las actividades,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una

organizacion dada".

Dichos autores tomaron el modelo de motivacion de McClelland
como referente para determinar la forma como ellos entendian el
comportamiento en la empresa. A partir de este fundamento tedrico,
surge el modelo de Litwin y Stringer (1968) para el estudio del clima
organizacional.

Estos autores formulan que el clima organizacional corresponde a
un filtro a través de que pasan, por ejemplo, la estructura, liderazgo,
toma de decisiones, etc., por lo tanto, evaluando el clima se mide la
forma como es percibida la organizacion.

El clima impacta sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacién y sobre su comportamiento, el cual tiene consecuencias

sobre la productividad, satisfaccion, rotacion, etc. de la empresa.
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2.2.2. Satisfaccion laboral

Conceptualizacién

Entre los mas destacados tedricos que nos explican el constructo
satisfaccion laboral, destacamos a Peir6 (1984), quien lo precisa como
una actitud general, que es el resultado de un conjunto de conductas
especificas asociadas a aspectos de trabajo dentro de una

organizacion.

Por su parte, Davis y Newstron (como se cité en Chiang, Gémez y
Salazar, 2014), lo definen como el conjunto de favorables y
desfavorables sentimientos, por los cuales los trabajadores conciben
su labor, esta puede ser cambiante ya que se pueden incrementar o
disminuir por motivos de la intensidad de los logros y complementados

por las conductas que pueda realizar el trabajador.

Por otro lado, satisfaccién laboral se define como un conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo,
actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo; entonces, la satisfaccion laboral se
constituye en un concepto globalizador con el que se hace referencia a
las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo
(Bravo, Peiré, & Rodriguez, como se citd en Manosalvas y Quintero,
2015)

Por altimo, Ascarza (2017) define a la “satisfaccion laboral como un
estado emocional positivo 0 placentero de la percepcion subjetiva en

las experiencias laborales del sujeto”. (p. 44)

Importancia

Para Sanchez, (2011) la satisfaccion laboral ha sido de gran
importancia por la capacidad direccional que debe tener una
organizacion y sus administrativos. Asimismo, se ha estudiado diversos

indicadores sobre la actitud personal y laboral como las ganas y la
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motivacion que el trabajador ejecuta en su trabajo diariamente. Precisa
gue la ausencia de un trabajador de dan por diversos motivos como:
gripe, problemas maritales, divorcios, dependencias adicticas,

ausentismo, rotacién e indicadores de productividad.

El trabajador pueda emitir una respuesta efectiva hacia su trabajo
donde influyen factores el cual podrian estar condicionada por cantidad
de trabajo, atenciones a sus hijos y tareas personales. Asimismo, la
satisfaccion laboral se relaciona con la conciencia de abordar el trabajo

con responsabilidad, serenidad y de manera eficaz.

La satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo de trabajo,
no solo en términos del bienestar deseable de las personas
dondequiera que trabajen, sino también en términos de productividad y
calidad. (Chiang, Gébmez y Salazar, 2014, p. 67)

Factores que inciden en la Satisfaccion Laboral

Segun Azcarza (2017), los factores que inciden en la satisfaccion del
trabajador serian:
En relacion a la satisfaccion laboral influyen factores, como los
incentivos econdmicos, la formacion, la promocién profesional y
el reconocimiento social. Ademas, se le considera como estado

emocional positivo o placentero de la percepcién subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto. (p. 46)

Por su parte, Ramirez y Benitez (como se cité en Chiang, Gomez
y Salazar, 2017) indican que las instituciones educativas buscan los
sistemas, métodos y procedimientos que contribuyan a mejorar sus
condiciones operativas desde el interior de la misma, por lo que al
existir satisfaccion laboral en los trabajadores existe también un

impacto positivo en la calidad del servicio. (p. 67)
Satisfaccion laboral en instituciones educativas

Chiang, GOmez y Salazar (2017, p. 73) precisaron que la
satisfaccion mas alta en la muestra de profesores de colegios
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particulares con aporte del estado, en los factores satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo, satisfaccién con la forma en que realiza su
trabajo, satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y satisfaccion

con la remuneracion.

Cuando se compara la percepcion por tipo de contrato, se
encuentra diferencias estadisticamente significativas en los factores
satisfaccion con la relacion con el jefe, satisfaccion con la capacidad
para decidir autbnomamente y satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo, destacadndose una satisfaccibn mayor en la muestra de
profesores con contrato indefinido. (Chiang, Gomez y Salazar, 2017, p.
73).

Modelos tedricos Explicativos

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Es importante desempefiar las necesidades en el
comportamiento humano para establecer puestos jerarquicos dentro de
las organizaciones. Diversos investigadores mencionan que hay
factores que determinan la satisfaccion en el trabajo, y es el grado que
la organizacion llega a cubrir sus necesidades del trabajador.

Por otro lado, para Uscanaga y Garcia (2008) citando a la teoria
de la jerarquia de necesidades de Maslow en 1943, considera que la
teoria de motivacion en los humanos desarrolla la superacion individual
en funcion a la satisfaccion de un conjunto de necesidades jerarquicas.
Considera que todo individuo debe transcurrir a lo largo de su ciclo vital.
Es decir, las necesidades se satisfacen en forma ascendente desde la
mas basica e instintiva hasta llegar a la cima donde se encuentra la
mas humana, genuina y que proveera de la experiencia de
autorrealizacion y verdadera satisfaccion. En el primer vinculo tiene
gue ver con las necesidades fisioldgicas como: agua, comida, calor,
etc. Le sigue las necesidades de seguridad tiene que ver con la salud,
empleo, familia, casa. Las de filiacion se relacionan con la amistad,
afecto, intimidad. Reconocimiento de refiere al respeto, éxito laboral,

status y logros académicos, seguido autorrealizacion, se refiere a que
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el individuo desarrolla todo su potencial y servicio hacia su
organizacién. Cada ser humano tiene su propia motivacion y busca
satisfacer sus necesidades y estas no son satisfechas en una solo
oportunidad sino en varias. Los autores opinan que todo ser humano
tiene necesidades y que a esta influye el lugar, el ambiente, el puesto

del trabajo y ademas menciona que hay dos factores segun Herzeberg.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Creada por el psicélogo Herberg en 1923 (como se cité por
Caballero 2002) donde describe a dos factores que generan
satisfaccion. Opina que la relacion entre individuo y trabajo es
importante y que la actitud de ambos puede convertirse en triunfo o
fracaso, la satisfaccion laboral y la insatisfaccidén en el centro de labores
son representaciones diferentes entre la conducta del trabajador. Este
enfoque representa que el individuo posee dos grupos de necesidades:
el ambiente fisico y psicoldgico del trabajo (necesidades higiénicas) y
otras dirigidas al contenido del trabajo (necesidades de motivacién). Al
satisfacerse las “necesidades higiénicas”, el individuo no se siente ya
insatisfecho, pero tampoco satisfecho, sino que se encuentra en un
estado neutro. El ser humano estara encantado en su trabajo

Unicamente cuando estén atendidas sus necesidades de motivacion.

Segun, Caballero (2002) describe los dos factores
motivacionales:
Factores motivadores: representa la alegria del empleado en su campo
laboral y que origina en el propio individuo logros, crecimiento,
responsabilidad, reconocimiento y desarrollo profesional.
Factores de higiene: Son aspectos externos que no generan
satisfaccion, sino que limita la satisfaccion en el ambito Institucional u

organizacion: Administracion, salario, fechas de pago, ambiente.
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Teoria de satisfaccion laboral de Sonia Palma

Para Palma (2004) el clima en el trabajo hay un factor importante

que es el aspecto emocional, psicoldgico si el trabajador se encuentra

motivado fuera de conflictos personales, familiares rendiria mas en

dicha organizacion. Por ello, resalta que cada individuo tiene su propia

actitud el cual emplea en su trabajo considerdndolo como una

motivacion. En efecto, a estos marcos teoricos del cual resalta un nivel

intensificado de alegria, satisfaccion, que experimenta el trabajador y

esta tiene similitud con la conducta que muestra en su trabajo a

diferencia de recibir otros estimulos. Por consiguiente, finalizo una

escala que tiene algunas variables que se describen a continuacion:

Factor I: Condiciones Fisicas. Hace referencia a la estructura al
espacio, al ambiente donde se encuentra el trabajador.

Factor II: Beneficios Laborales. Se obtiene mediante la realizacion
de un buen trabajo es decir el gerente reconoce la calidad de trabajo
que realizas.

Factor lll: Politicas Administrativas. Se relaciona a las reglas vy
normas establecidas en la empresa.

Factor IV: Relaciones Sociales. Es las relaciones entre compafieros
dentro del ambiente de la organizacién o fuera de ella.

Factor V: Desarrollo Personal. Es el premio que puede obtener
cualquier trabajador para alcanzar sus metas.

Factor VI: Desempefio de Tareas. Hace énfasis a las funciones de
cada puesto que tiene que realizar cada trabajador.

Factor VII: Relacion con la Autoridad. Tiene que ver con el
relacionamiento directo entre gerente (jefe) y trabajador, donde tiene
gue haber un clima favorable y de confianza. Entender el
comportamiento organizacional y como los docentes se preocupan
por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar
personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un

buen trabajo y con ello encontrar la satisfaccion o insatisfaccion.

34



Teoria de las dimensiones de la satisfaccion laboral de Melia y
Peiro.

Es una, de las mas recientes teorias que precisan que la
satisfaccion laboral es la actitud individual del trabajador en términos
generales (Peird y Prieto, 1989).

La aproximacién multidimensional menciona que la satisfaccion de
un trabajador dentro de una empresa esta determinada por tiempo
completo o medio tiempo o de modo independiente. No obstante, son
varios los investigadores que describen a este Vvariable
multidimensional. (Peir6 y Prieto, 1989).

2.2.3. Impacto del Clima Organizacional en la satisfaccion laboral
El clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos constructos
distintos, pero relacionados; el primero hace referencia a informacién
relacionada a atributos institucionales, mientras que la satisfaccion
laboral se enfoca en las actitudes y percepciones que tienen los
individuos hacia su trabajo (Pope & Stremmel, 1992, como se cit6 en
Manosalvas y Quintero, 2015)

El clima organizacional como fendmeno interviniente entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales
tiene consecuencias sobre la organizacion. (Ascarza, 2017)

Segun Espinoza (2017) las variables serian:

A nivel mundial se manifiesta diversos conflictos y problemas en
diversas Instituciones Educativas, debido a diversos factores que
alteran al clima organizacional y satisfaccion laboral y no permite
gue haya una satisfaccion necesaria en los trabajadores de
diferentes Instituciones Educativas, desde problema que son
percibidos por los miembros de la organizacion que son los
docentes, las cuales determinan su comportamiento. (p. 31)

2.3.Marco Conceptual
Clima organizacional: Es un conjunto de propiedades del ambiente
laboral que son susceptibles a tener una medicion, y que son percibidas

de forma directa o indirecta en un contexto, influenciados por
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comportamientos y la motivacion. (Litwin y Stringer, como se citdé en
Davila y Nufiez, 2017).

Dimensiones

Estructura: Percepcion de los reglamentos, en los métodos que se
deben ejecutar los procedimientos de las actividades (Litwin y Stringer,
1968).

Responsabilidad: Dependencia que se determina las labores que se
realizan que se puede obtener (Litwin y Stringer, 1968).

Recompensa: Se representa en si, existe igualdad en los métodos de
remuneraciones (Litwin y Stinger, 1968).

Riesgo: Refleja los desafios que la organizacién los impone como meta
(Litwin y Stringer, 1968).

Calor: Comunicaciones con otras personas que estan vinculados entre
amigos de trabajo y clasificados en niveles. (Litwin y Stinger, 1968)
Estandares de desempefio: Es la evaluacion del cumplimiento de los
procedimientos del desempefio del trabajador por parte de la empresa.
(Davila y Nufiez, 2017)

Apoyo: Sensibilidad de cooperacién que se observa en una empresa,
a nivel de trabajadores y superiores (Litwin y Stinger, 1968).
Conflictos: Es la actitud del trabajador sobre las diversas formas de
enfrentar una situacion y sus mecanismos para resolverlos en un
contexto organizacional. (Stringer, 1968)

Identidad: Considerado como un sentir de pertenencia a una institucion
u organizacion en un trabajo en grupo. (Litwin y Stringer, 1968, como
se citdé en Davila y Nufiez, 2017)

Satisfaccion laboral: Es la actitud individual que desarrolla el
trabajador en un contexto laboral. (Peir6 y Prieto, 1989)

Dimensiones

Satisfaccion con la Supervision: Es la evaluacion que realizan los
superiores a las funciones del trabajador de la empresa. (Peird, 1989)
Ambiente fisico de trabajo: Es el lugar donde se desempefian los
trabajadores que se incluyen la limpieza, temperatura, ventilacion,

iluminacion y salubridad. (Peir6 y Priet6, 1989)
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Prestaciones recibidas: Son los acuerdos que se cumplen entre
trabajador y la empresa, mediante una negociacién del sueldo,
oportunidades, asi como las capacitaciones y formacion que recibe.
(Peird y Prietd, 1989)

Satisfaccion intrinseca con el trabajo: Es la satisfaccion que se
manifiesta el trabajador, siendo aquello que mas le gusta hacer en
concordancia con sus objetivos personales. (Peir0 y Prietd, 1989)
Satisfaccion con la Participacién: Considerada como las
oportunidades del trabajador en la participacion de la toma de

decisiones de sus funciones. (Peir6 y Prietd, 1989).
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CAPITULO IlI

HIPOTESIS

3.1. Hipétesis General:

H1 Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

3.2 Hipdtesis especificas:

H1 Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimensién satisfaccion con la supervision en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la dimensidn satisfaccion con la supervision en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.
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H2 Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimension ambiente fisico de trabajo en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la dimension ambiente fisico de trabajo en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

H3 Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimension prestaciones recibidas en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la dimension prestaciones recibidas en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte.

H4 Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimension satisfaccion intrinseca del trabajo en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la dimension satisfaccion intrinseca del trabajo en docentes y
en trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte.

H5 Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimensién satisfaccion con la participacion en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la dimensién satisfaccion con la participacion en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa

Adventista Central Norte.

39



3.3. Variables

Definiciones operacionales:

Variable 1: Clima Organizacional

Son las percepciones que tiene el trabajador acerca del ambiente en
donde interactia, y que estan determinados por diversos componentes
organizacionales, medibles a través de cuestionario de 53 afirmaciones

con nueve dimensiones que evalUan el clima organizacional.

Variable 2: Satisfaccién laboral

Es considerada el conjunto de actitudes que tiene el trabajador como
expectativas laborales hacia la actividad que desempefa, siendo
medidos en un cuestionario de 23 items con 5 dimensiones que

evallan la satisfaccion laboral del trabajador.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1.Método de la investigacién

El método utilizado fue el enfoque cuantitativo, es decir que se trabajo

con datos numéricos.
4.2. Tipo de investigacién

El tipo de investigacion fue basico, ya que persigue generar y ampliar
los conocimientos con respecto a una teoria (Fernandez, Hernandez y
Baptista 2010). Asimismo, porque se construye bajo la metodologia
hipotética-deductiva, “se trata de establecer la verdad o falsedad de las
hipétesis (que no podemos comprobar directamente, por su caracter de
enunciados generales, o0 sea leyes, que incluyen términos teéricos), a
partir de la verdad o falsedad de las consecuencias observacionales”.
(Behar, 2008, p.40)

4.2.Nivel de investigacion

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fenOmeno que se someta a un
analisis” (Fernandez, Hernandez y Baptista 2010). Es por ello, que el
estudio se consideré como descriptivo porque el investigador describe
la ocurrencia las caracteristicas de un fenOmeno de una determina

muestra.
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4.3.Disefo de la investigacion

En la investigacién se usé el disefio de tipo no experimental, en
donde el investigador observa la ocurrencia del fenébmeno, haciendo un
registro del mismo. Ademas, tiene un disefio correlacional, ya que
establece la relacion o asociacion entre las variables de estudio, y por
el tipo de corte en el tiempo es transversal, ya que se realizara en un

momento especifico en el tiempo. (Ferndndez, Hernandez y Baptista

2010)
Formula:
O1
M<: Lr
L
Figura 1. Disefio Correlacional
M=Muestra

O1= Observacion o medicion de variable 1: Clima Organizacional
0O2= Observacion o mediciéon de variable 2: Satisfaccion Laboral

r= Correlacion de variables

4.4.Poblacién y muestra

La poblacién, es considerada como el conjunto de todos los casos
gue concuerdan con una serie de especificaciones, en base a esa
definicion, para esta investigacion la unidad de analisis, son los 127
trabajadores de la Asociacion educativa Adventista Central Norte, afo
2018.

A continuacion, se presenta la distribucion de las instituciones

educativas de la Asociacion Adventista Central Norte:
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Tabla 1.

Distribucién de los Trabajadores en la Asociacion Educativa Adventista Central

Norte
Colegios Docentes Administrativos Total
|.E.P Adventista Espafia Brefia 30 5
I.E.P. Adventista el” Buen Pastor” 25 4
Canto Rey
I.E.P. Adventista el’ Buen Pastor’ 22 4
Nafia

I.LE.P. Adventista Eduardo Forja —

) 18 4
Chosica
|.E.P Adventista Huaraz 14 1
TOTAL 109 18 127

Fuente: Asociacion Educativa Adventista Central Norte (2018)

Muestra y tipo de muestreo

Muestra

Con respecto a la muestra en nuestra investigaciébn tenemos
acceso a toda la poblaciéon por lo que no es necesario utilizar las
técnicas de seleccidn de muestra, la poblacion de 127 sera igual a la

muestra.

Muestreo

El muestreo utilizado en el estudio, es no probabilistico intencional
por el investigador, en donde el total de la poblacién conformaria la
muestra (Fernandez, Hernandez & Baptista 2010). Ademas, se ha

consignado los siguientes criterios de inclusion de la muestra:

Criterios de seleccion
- Personal de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte
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- Personales docentes y administrativos que laboran durante el afio
2018.

- Personal de ambos sexos.

- Personal en edades de 20 a 70 afios.

- Participacion voluntaria de los trabajadores, que firmaron la ficha de
autorizacion informada.

Criterios de exclusion:

- Personal Directivo y jerarquico de la Asociacion Educativa Adventista
Central Norte.

- Practicantes de Educacion o Psicologia.

- Colaboradores de otras instituciones educativas.

4 5.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada sera la encuesta, y los instrumentos a administrar

son los siguientes:

4.5.1. Cuestionario de Clima organizacional

Ficha técnica

Nombre del instrumento: Cuestionario de Clima organizacional
Autores . Litwin y Stringer (1968)

Objetivo : Evaluacion del Clima organizacional en
los trabajadores de una empresa.

Componentes . Contiene 9 dimensiones Estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, estandares de

desempeiio, apoyo, conflicto e identidad.

Administracion . Individual y colectiva.

Aplicacion : De 18 afios a méas edad, en condicion
laboral.

Tiempo : 15 minutos promedio.

Materiales : Hoja de enunciados y alternativas de

respuesta, manual de calificacion e interpretacion.

Respuestas : Escala de tipo Likert.
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Descripcion del instrumento
El instrumento esta estructurado como una escala Likert de 1 a 4
puntos forzando a responder desde muy en desacuerdo a muy de

acuerdo.

Posee 9 dimensiones, y que compuesta por los siguientes

items:

1. Estructura: Refleja la percepcion de los trabajadores con
respecto a las reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones.

[tems Positivos: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 10.

items Negativos: 7, 8, 9

2. Responsabilidad: Refleja la percepcién de los trabajadores con

respecto a su autonomia en la toma de decisiones
items Positivos: 12, 13, 14, 15,

items Negativos: 11, 16, 17

3. Recompensa: Refleja la percepcién de los trabajadores sobre la
recompensa recibida por su trata

[tems Positivos: 18, 19, 20, 23

items Negativos: 21, 22

4. Riesgo: Refleja el sentimiento que poseen los trabajadores de

los desafios que se le imponen.
items Positivos: 25, 26, 28

items Negativos: 24, 27
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5. Calor: Refleja la percepcion de los miembros de la institucion
sobre la posibilidad de un ambiente de trabajo grato y con buenas

relaciones sociales
ftems Positivos: 29, 30, 33

items Negativos: 31, 32

6. Estandares de desempefio: Refleja la percepcion de los

trabajadores sobre las normas de rendimiento de la empresa
items Positivos: 34, 35, 36, 37, 39

items Negativos: 38

7. Apoyo: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la
presencia de un espiritu o filosofia de ayuda dentro de la

organizacion.
items Positivos: 41, 43, 44

items Negativos: 40, 42

8. Conflicto: Refleja la percepcién de la capacidad que posee la
organizacion de aceptar las opiniones distintas, los problemas y

fomentar la busqueda de soluciones
items Positivos: 46, 47, 48,

items Negativos: 45, 49

9. Identidad: Refleja el sentido de pertenencia de los trabajadores

hacia la organizacion
ftems Positivos: 50, 51,

items Negativos: 52, 53
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Tabla 2.

Rango de calificacion de Clima Organizacional

Niveles  General I Il [l v
Malo 53 -93 10-18 7-12 6-11 5-9
Regular 94 -133 19 -26 13-17 12 -16 10-13
Bueno 134 -173 27 -34 18 -22 17 -21 14 -17
Excelente 174-212 35-40 23-28 22— 24 18 — 20

\Y VI Vi VIl IX
Malo 5-9 6-11 5-9 5-9 4-7
Regular 10-13 12 -16 9-13 10-13 8-10
Bueno 14 -17 17 -21 14 -17 14 -17 11-13
Excelente 18-20 2224 18 — 20 18 — 20 14 - 16

Fuente: Davila y Nufiez (2017)
Validez y confiabilidad de Clima Organizacional

En el Pera se valido el instrumento fue a través del método de criterio de
jueces expertos, quienes validaron el instrumento, ademas, la confiabilidad
se obtuvo con una muestra de 100 colaboradores de una empresa privada,
demostrando una alta confiabilidad a nivel general 0.87, y por componentes
entre 0.628 a 0.891. (Davila y Nufez, 2017)

Se establecioé la confiabilidad para el presente estudio mediante una
Prueba Piloto a 49 trabajadores de una Institucion Educativa Adventista,
aplicandose el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose el siguiente

valor:
Tabla 3.

Confiabilidad del Cuestionario de Clima Organizacional

Clima Alfa de N de elementos
Organizacional Cronbach
General 0.775 53

Fuente: Vilchez y Eguia (2017)
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En este sentido, podemos decir que el instrumento es altamente confiable

a nivel psicométrico.

4.5.2. Cuestionario de Satisfaccion laboral S20/23

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de Satisfaccion Laboral version S20/23

Autor : Melia y Peiro (1998) de la Universidad de Valencia.

Objetivo : Medir la satisfaccion que tiene el trabajador o
colaborador de una organizacion.

Dimensiones:  Satisfaccion con la Participacion, ambiente
fisico de trabajo, prestaciones recibidas, satisfaccién
intrinseca del trabajo y satisfaccion con la
supervision.

Administracion: Individual y colectiva.

Aplicacioén : De 18 afios a mas edad.

Tiempo : 10 minutos aproximadamente.

Materiales : Hoja de preguntas y respuesta, manual de
calificacion e interpretacion de los puntajes.

Respuestas: Tipo Likert, con 7 alternativas.

Descripcién del instrumento

El S20/23 ha sido disefiado para poder obtener una evaluacion
atil, comoda, y relevante de contenido de la satisfaccion laboral
teniendo en cuenta las importantes restricciones motivacionales
y temporales a que puede estar expuesto el trabajo del investigador o

del consultor en contextos organizacionales.
Consta de 23 items, con alternativas de respuesta:
1. Muy Insatisfecho,

2. Bastante Insatisfecho,

3. Algo Insatisfecho,
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4. Indiferente,

5. Algo Satisfecho,

6. Bastante Satisfecho,

~N

Muy Satisfecho

El S20/23 presenta cinco factores que permiten evaluar la:

- Satisfaccion con la supervision (I: 13-18),

- Ambiente fisico de trabajo (11:6-10),
- Prestaciones recibidas (I1l: 4,11,12,22 y 23),

- Satisfaccion intrinseca del trabajo (IV: 1,2,3 y 5),

- Satisfaccion con la participacion (V: 19, 20y 21).

Tabla 4.

Rango de calificacion de Satisfaccion Laboral

Niveles Puntajes I I [l IV Vv
Muy Baja 23-43 6-11 5-9 5-9 4-7 3-6
Baja 44-63 12-16  10-13 10-13 8-10 7-9
Promedio Bajo 64-83 17-21  14-17 14-17 11-13 10-12
Promedio 84-103 22-26  18-21 18-21 14-16 13-15
Promedio Alto  104-123 27-31  22-25 22-25 17-19 16-18
Alta 124-143 32-36  26-29 26-29 20-22 19-20
Muy Alta 144-161 37-42 30-35 30-35 23-28 21

Fuente: Eguia (2017)

Validez y confiabilidad de Satisfaccién Laboral

La validez se obtuvo a través del criterio de jueces expertos o validez de
contenido, quienes dieron su conformidad del instrumento para medir la
satisfaccion laboral; asimismo, se realiz6 la validez de constructo, a través
de una muestra piloto a 220 trabajadores de empresas de Lima

Metropolitana (Eguia, 2017) en donde el analisis factorial, confirmé que los

23 items conforman los cinco factores de la prueba.



Para el estudio se realiz6 una muestra piloto a 49 docentes de una
institucién educativa adventista obteniendo el valor del coeficiente de Alfa
de Cronbach de 0.922 que indica que fue altamente significativo como

instrumento psicométrico, replicable para investigaciones.
Tabla 5.

Confiabilidad de Satisfaccién Laboral

Variable Alfade N de elementos
Cronbach
Satisfaccion 0.922 23

Fuente: Andlisis de la confiabilidad en SPSS version 24

4.6.Técnicas de procesamiento y analisis de datos
El procesamiento de los datos de la aplicacion de los instrumentos de
clima organizacional y satisfaccion laboral a la muestra se realizaron

mediante el programa matematico Excell.

Para el analisis datos de esta investigacion se utilizo la estadistica
descriptiva, ya que se accedio a toda la poblaciéon de estudio y no se

utilizard muestra.

Para el andlisis de los datos, se uso el software estadistico SPSS 24
en donde se utilizé la prueba de normalidad de Kolmorogov Smirnov
KS (ver tabla 10), que precisé en el nivel de significancia un valor de
significancia menor a 0.05, indicando una distribucion no normal de los

datos.

D = maz |F,(z) - Fo(z)|

Procedimiento a sequir para probar la hipotesis

Para la contrastacion de las hipotesis, en base a que si los datos
no parametricos se utilizé el estadistico Coeficiente de Correlacion de

Spearman, el cual es una prueba que permitié analizar la relacién entre
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dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razon. Esta

prueba estadistica esta representada por la siguiente formula:

- 2
21_62(;{

n —1

I's

Figura 2. Formula del coeficiente de correlacion de Spearman

4.7.Aspectos éticos de la investigacion

= De acuerdo con los principios establecidos en la Declaracién de
Helsinki; y debido a que en la investigacion se evalu6 a personas, y en
cumplimiento de los principios mencionados,
este estudio se desarroll6 conforme a los siguientes criterios:

e Se le present6 un consentimiento informado a cada trabajador docente
y administrativo indicando los objetivos del estudio, y su confirmacion
de la misma.

e Se establecio claramente que los participantes no seran expuestos a
riesgos y se brindaran las garantias de seguridad a los participantes.

e Se guardé absoluta reserva de la informacion obtenida, indicandose
gue la informacién obtenida sobre los datos de la poblacién estudiada

serd anénima.

51



CAPITULO V

RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados
Tabla 6.

Niveles de Clima Organizacional en docentes y en trabajadores administrativos

de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte

Niveles

Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0,0
Regular 18 17,0
Bueno 87 82,1
Excelente 1 9
Total 106 100,0

Fuente: Elaboracion propia

100

Porcentaje

Regular Bueno Excelente

Clima Organizacional

Figura 3. Niveles de Clima Organizacional en docentes y en trabajadores

administrativos de la Asociacién Educativa Adventista Central Norte

Interpretacion: La mayoria de los encuestados 82.1% percibe que las
instituciones educativas desarrollan un buen clima organizacional, mientras que
el 17.0% todavia lo percibe como regular, y una minoria 0.9% lo concibe como

excelente y ninguno 0.0% como malo.
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Tabla 7.

Niveles de Satisfaccion laboral en docentes y en trabajadores administrativos

de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte

Niveles Frecuencia Porcentaje
Promedio Bajo 4 3,8
Promedio 12 11,3
Promedio Alto 41 38,7
Alta 41 38,7
Muy Alta 8 7,5
Total 106 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40—

30—

20

Porcentaje

10

3.8%
o T T
Promedio Promedio Promedio Alta Muy Alta

Bajo Alto

Satisfaccion laboral

Figura 4. Niveles de Satisfaccion Laboral en docentes y en trabajadores

administrativos de la Asociacién Educativa Adventista Central Norte

Interpretacion: En cuanto a la satisfaccion laboral se encontr6 una mayor
proporcién 38.7% en un nivel promedio alto y alta de satisfaccion laboral en los

docentes y trabajadores administrativos.
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Tabla 8.

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Clima Organizacional .083 155 .011
Satisfaccién laboral .052 155 .020

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Al aplicar la prueba de normalidad de Normalidad de Kolmogorov Smirnov (K-S)
se percibe una distribucion no normal p<0.05, decidiendo por una prueba no
paramétrica para contrastar las hipoétesis, en este caso el coeficiente de

correlacion “rho” de Spearman.

4.2. Contrastacion de hipétesis

Se utilizo el coeficiente de correlacién de Spearman para contrastar las hipétesis
de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral con un nivel de

significancia de 0.01.

Planteamiento de hipétesis:

» Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima
2018

= Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima
2018.
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Regla de contraste:

Si p>&, no se rechaza la Ho, o si p<&(0.05) se rechaza la hipotesis nula (hipotesis

nula).

Valor p>0.05 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.

Tabla 9.

Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en docentes y

en trabajadores administrativos de la Asociacién Educativa Adventista Central

Norte.
Clima Organizacional
Rho de Satisfaccién Coeficiente de .
Spearman Laboral correlacion 288
Sig. (bilateral) ,000
N 106

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

Interpretacion:

Al aplicarse el coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo un nivel de
significancia p=0.000<0.01, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la nula, es decir que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes vy trabajadores

administrativos de la Asociacion Adventista.

Ademas, se encontr6 una correlacion rho=0.588 con una tendencia positiva

y una magnitud moderada.

Formulacién de hipotesis especificas:

= Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la dimension satisfaccion con la
supervision en docentes y en trabajadores administrativos de la
Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.
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» Hipdtesis Alterna (Hal): Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la dimensién satisfaccion con la
supervision en docentes y en trabajadores administrativos de la
Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.

Tabla 10.

Relacion entre el Clima Organizacional y la satisfaccion con la supervision en
docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa

Adventista Central Norte

Satisfaccion con la

supervision
Rho de Clima Coeficiente de ,516™
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 155

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

Interpretacion:

Al aplicarse el coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo un nivel de
significancia p=0.000<0.01, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la nula, es decir que existe relacion estadisticamente significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion con la supervisibn en docentes y

trabajadores administrativos de la Asociacion Adventista.

Ademas, se encontré una correlacion rho=0.516 con una tendencia positiva

y una magnitud moderada.

Formulaciéon de hipotesis

= Hipotesis Nula (Ho): Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la dimension ambiente fisico de trabajo en
docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacién
Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.
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» Hipdtesis Nula (Ha2): Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la dimension ambiente fisico de trabajo en
docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacion
Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.

Tabla 11.

Relacion entre el Clima Organizacional y el Ambiente Fisico en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte

Ambiente fisico de

trabajo
Clima Coeficiente de ,368™
Organizacional correlacién de Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 155

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

Interpretacion:

Al aplicarse el coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo un nivel de
significancia p=0.000<0.01, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la nula, es decir que existe relacion estadisticamente significativa entre
el clima organizacional y el ambiente fisico de trabajo en docentes y trabajadores

administrativos de la Asociacién Adventista.

Ademas, se encontré una correlacion rho=0.388 con una tendencia positiva

y una magnitud moderada.

Formulacion de hipotesis:

= Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacién significativa entre el
clima organizacional y la dimensién prestaciones recibidas en
docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacion
Educativa Adventista Central Norte.

» Hipotesis Alterna (Ha3): Existe relacion significativa entre el

clima organizacional y la dimension prestaciones recibidas en
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docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacion

Educativa Adventista Central Norte.

Tabla 12.

Relacion del Clima Organizacional y las Prestaciones recibidas en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte

Prestaciones

recibidas
Clima Coeficiente de correlacion de 377"
Organizacional Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 155

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:

Al aplicarse el coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo un nivel de
significancia p=0.000<0.01, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la nula, es decir que existe relacion estadisticamente significativa entre
el clima organizacional y las prestaciones servidas en docentes y trabajadores

administrativos de la Asociacion Adventista.

Ademas, se encontrd una correlacion rho=0.377 con una tendencia positiva

y una magnitud moderada.

Formulacién de hipétesis:

= Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la dimension satisfaccion intrinseca del
trabajo en docentes y en trabajadores administrativos de la
Asociacion Educativa Adventista Central Norte.

= Hipotesis Alterna (Ha4): Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la dimension satisfaccion intrinseca del
trabajo en docentes y en trabajadores administrativos de la
Asociacion Educativa Adventista Central Norte.
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Tabla 13.

Relacion entre el Clima Organizacional y la satisfaccion intrinseca del trabajo en
docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa

Adventista Central Norte

Satisfaccion

intrinseca del trabajo

Clima Coeficiente de correlacion ,307™
Organizacional de Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 155

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

Interpretacion:

Al aplicarse el coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo un nivel de
significancia p=0.000<0.01, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la nula, es decir que existe relacion estadisticamente significativa entre
el clima organizacional y la satisfacciéon intrinseca del trabajo en docentes y

trabajadores administrativos de la Asociacion Adventista.

Ademas, se encontrd una correlacion rho=0.307 con una tendencia positiva

y una magnitud moderada.

Formulacién de hipétesis:

» Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacién significativa entre el
clima organizacional y la dimension satisfaccibn con la
participacion en docentes y en trabajadores administrativos de
la Asociacion Educativa Adventista Central Norte.

» Hipdtesis Alterna (Hab): Existe relacién significativa entre el
clima organizacional y la dimension satisfaccion con la
participacion en docentes y en trabajadores administrativos de

la Asociacion Educativa Adventista Central Norte.

59



Tabla 14.

Relacion entre el Clima Organizacional y la dimensioén satisfaccion con la
participacion en docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacion

Educativa Adventista Central Norte

Satisfaccion con la

participacion

Clima Organizacional  Coeficiente de 428"
correlacion de Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 155

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

Interpretacion:

Al aplicarse el coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo un nivel de
significancia p=0.000<0.01, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la nula, es decir que existe relacion estadisticamente significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion con la participacion en docentes y

trabajadores administrativos de la Asociacion Adventista.

Ademas, se encontrd una correlacion rho=0.428 con una tendencia positiva

y una magnitud moderada.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el estudio se plante6 como objetivo principal determinar la relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.
Siendo confirmada la hip6tesis general con un nivel de significancia menor a 0.01
(ver tabla 9). Es decir, que tanto los docentes y administrativos de las
instituciones perciben que el clima organizacional constituido por elementos
estructurales, ambientales y normativos que se desarrolla internamente induce
a la satisfaccion de cada trabajador para la realizacion de sus funciones y
expectativas dirigidas a la calidad académica, considerando que a un adecuado
clima organizacional mayor es la satisfaccion laboral en la muestra de
colaboradores de la institucion educativa. Los resultados concuerdan con lo
encontrado en el estudio de Espinoza (2017), precisando que el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes y trabajadores, se asocian
de manera significativa en un contexto institucional educativo, siendo pilares de
la organizacion y de sus recursos humanos. Por su parte, Gonzales y Figueroa
(2017) encontré que el clima laboral y la satisfaccién docente son variables que
se relacionaban significativamente. En este sentido, Melchor (2016) determina
que el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes se
correlaciona positivamente entre si, asimismo, Pérez (2012) preciso que el clima
institucional se asocia a otras variables como el desempefio docente que laboran

en instituciones educativas.

En la literatura se coincide que las variables descritas se relacionan, en
este sentido, en una organizacion las actitudes de los trabajadores, son el
resultado de las conductas que se desarrollan en las labores diarias (Peiro,
1984), y que el clima de cierta manera tiene un impacto de las motivaciones de
los trabajadores, comportamientos en consecuencia a la productividad y también
de la satisfaccion del mismo colaborador y hacia su labor, quedando claro que el
clima es la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos
se forman de la direccion a lo que pertenecen y que incide directamente en el
desempeiio de la organizacion. Ademas, la postura operacionalista o

“fenomenolégica” considera al clima organizacional como una dimension
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fundada a partir de las percepciones de las personas, y que tiene existencia en
cuanto que hay una visién compartida, extendida en el grupo o la organizacion,
el clima laboral est4 fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir
el ambiente, si bien no es un constructo individual, sino grupal u organizacional
gue coincide con la visidn socio cognitiva de las organizaciones”. (Peir0 y Prieto,
1994)

Asimismo, se formulé como objetivo especifico determinar la relacién entre
clima organizacional y la dimension satisfaccion con la supervision en docentes
y en trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018. La cual fue confirmada en la hipotesis expuesta con un nivel
de significancia menor a 0.01 (ver tabla 10). Es decir, que el ambiente de trabajo
esta vinculada al orden en la supervision recibida, en la proximidad, frecuencia,
apoyo de superiores, relaciones y en la igualdad que se les brinda a sus
colaboradores, en consecuencia, a mejor clima organizacional mayor
satisfaccidn con la supervision en la muestra de colaboradores de la institucion
educativa, por otro lado, es precisé indicar que una organizacion comprometida
con sus trabajadores (Melchor, 2016). En muchos casos son las caracteristicas
organizacionales las que influyen negativamente en el rendimiento laboral y en
la propia eficacia institucional. También, es importante recalcar que en el ambito
educacional es de caracter prioritario, el comprender y entender los patrones de
conducta y comportamiento del colaborador, es evidente que las actitudes,
percepciones, expectativas y representaciones que tenga de si mismo, de la
tarea a realizar y de las metas que pretende alcanzar constituyen factores de
primer orden que guian y dirigen la organizacién académica. (Chiang, Gobmez y
Salazar, 2014)

De igual manera se plante6 como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y la dimension ambiente fisico de trabajo en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte. La cual fue confirmada en la hipétesis con un nivel de significancia menor
a 0.01 (ver tabla 11). Es decir, que las condiciones que perciben los trabajadores
en su ambiente institucional estan asociada a las ventajas de la infraestructura
fisica entorno, espacio, limpieza, salubridad, temperatura, ventilacion,

iluminacion en donde se desenvuelven los colaboradores, en consecuencia, a

62



mejor clima organizacional mayor satisfaccion en el ambiente fisico de trabajo
en los colaboradores de la institucion educativa. En este sentido, las
interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, lo que da como resultado
un significado a las experiencias individual y grupal. Los resultados
organizacionales son precisamente consecuencia de estas interacciones, que se

dan de manera dinamica y cambiante.

Se plante6 como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y la dimension prestaciones recibidas en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte. La cual fue confirmada con un nivel de significancia menor a 0.01 (ver
tabla 12). Es decir que los trabajadores tienden a crear un ambiente positivo
debido a las prestaciones que se traducen en el cumplimiento, negociacién,
salario, oportunidades, promocion y formacion que les brindan las instituciones,
en consecuencia, a mejor clima organizacional mayor satisfaccion a las
prestaciones recibidas en los colaboradores de la institucion educativa. Por su
parte, los datos difieren de lo encontrado en el estudio de Canton y Tellez (2016)
refieren que los docentes tienden una forma negativa de valoracion hacia el
sueldo. En cambio, Chiang (2010) refiere que un trabajador productivo es capaz
de alcanzar, resolver, situaciones conflictivas y proponer planes de mejora para
el desarrollo de la organizacion. Por su parte, Pérez (2012) encontr6 en una
muestra de docentes una correlacion positiva entre el clima institucional y el

desempeiio docente.

En cuanto a objetivo especifico determinar la relacion entre el clima
organizacional y la dimension satisfaccion intrinseca del trabajo en docentes y
en trabajadores administrativos de la Asociacién Educativa Adventista Central
Norte. La cual fue confirmada con un nivel de significancia menor a 0.01 (ver
tabla 13). Es decir, que la percepcion del clima que se desarrolla en las
instituciones esta asociada a factores motivacionales intrinsecos que se
manifiestan con el entusiasmo para realizar actividades colectivamente como
parte de los objetivos y produccion del desempefio académico, en consecuencia,
a mejor clima organizacional mayor es la satisfaccion intrinseca del trabajo en
los colaboradores de la institucion educativa. Los resultados también podrian

explicar lo encontrado por Gonzales y Figueroa (2017) asociando la motivacion
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y la satisfaccion en el personal docente. Por su parte, Canton y Téllez (2016)
precis6 en un estudio acerca de la satisfaccion laboral y profesional de los
profesores sefialando que la mayoria una satisfaccion  media-alta con la
profesion, destacando en forma positiva el aspecto relacional, y en forma
negativa, la valoracion y el sueldo. Ademas, Martinez (2017) considera en una
muestra de docentes de los paises de américa latina que el ambiente laboral,
ademas del clima en el aula, el apoyo en la direccion a docentes son variables
que influyen en el nivel de satisfaccion de la poblacion de maestros en los paises
de Latinoamérica, el 11.5% de varianza como satisfaccion del docente incide en
su pais de origen, ademas de un 88.4% en la escuela donde laboral, incidiendo
que la direccion escolar y la variable clima escolar son fuertes predictores del

nivel de satisfaccion del docente en su ambiente laboral.

En la literatura se destaca que el trabajo es una fuente de satisfaccion hacia
el individuo donde posee capacidad, autodireccion y asume responsabilidades
para alcanzar los objetivos de la organizacion aplicando su creatividad e
imaginacion (Chiavenato, 1999); asimismo, los factores de motivacién, que
surgen de las oportunidades de promocion que la empresa les proporcione,
teniendo en cuenta esté teoria, un empleado que vea su trabajo con carencia
puede comportarse con dejadez e indiferencia, por ello las empresas deben crear
un clima gque motive y enriquezca a sus trabajadores (Manso, 2002). En este
sentido, la organizacion, sea una pequefia, mediana o0 una gran organizacion,
deberia incluir como parte de su plan de gestién, una medicion del clima
organizacional a fin de formular objetivos de mejora y realizar un plan de
optimizacién, siendo los beneficios son multiples, tanto para la institucién, como
para sus trabajadores, variables que van intimamente unidas. Por otra parte,
considerar el clima laboral, no sélo proporciona eficacia a la organizacion

empresarial, sino que ademas seria una medida diagnostica.

Por ultimo, se plante6 determinar la relacién entre el clima organizacional y
la dimension satisfaccién con la participacion en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte. La cual fue
confirmada con un nivel de significancia menor a 0.01 (ver tabla 14). Es decir,
que los docentes y administrativos perciben que el ambiente laboral es

consecuencia de la activa participacion en la toma de decisiones, tareas, grupo
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de trabajo que se desarrollan en las instituciones, en consecuencia, a mejor clima
organizacional mayor es la satisfaccién con la participacion de los colaboradores.
Por su parte Ching, Gémez y Salazar (2014) en su estudio sobre la satisfaccion
laboral y el estilo de liderazgo, concluyen que la satisfaccion de los trabajadores
se correlaciona con los estilos de liderazgo en instruccion, persuasion y

participacion con los factores que integran la satisfaccion laboral.

Siendo importante, indicar que las organizaciones, en general, encuentran
demandas internas y externas, basicamente debido a cambios efectuados en el
entorno o por necesidades de cambio (cambios culturales, sociales y
econdmicos, nuevas tecnologias, mayor competencia...) Son factores, entre
otros, que condicionan el nuevo escenario de cualquier organizacion y las
demandas por calidad, eficiencia y equidad del sistema organizacional. En la
teoria de McClelland nos precisa que a los individuos a imponerse a ellos mismos
metas elevadas que alcanzar. Estas tienen una gran necesidad de desarrollar
actividades, pero muy poca de afiliarse con otras personas. Las personas
movidas por este motivo tienen deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo
bien realizado, aceptan responsabilidades y necesitan feedback constante sobre

su actuacion.
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CONCLUSIONES

A partir de los resultados detallados se precisan las siguientes conclusiones del
estudio:

-Se determind la relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral en docentes y en trabajadores administrativos de la

Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.

-Se encontré6 una relacién entre el Clima Organizacional y la dimensién
satisfaccion con la supervision en docentes y en trabajadores administrativos de

la Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.

-Se determiné una relacién entre el Clima organizacional y la dimensién
ambiente fisico de trabajo en docentes y en trabajadores administrativos de la

Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima 2018.

-Se hallo relacion entre el Clima Organizacional y la dimension prestaciones
recibidas en docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacion

Educativa Adventista Central Norte.

-Ademas, se encontré relacion entre el clima organizacional y la dimensién
satisfaccion intrinseca del trabajo en docentes y en trabajadores administrativos

de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte.

-Y finalmente, se hall6é relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimensiéon satisfaccion con la participacion en docentes y en trabajadores

administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte.
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RECOMENDACIONES

Segun las conclusiones de la investigacion se sugiere lo siguiente:

-Entregar el informe de los resultados del estudio sirva de diagndstico a las
autoridades de las Instituciones Educativas Adventistas, ademas, sugiriendo el
desarrollo de un programa de intervencion psicologico para promover un clima
organizacional y la satisfaccion laboral favorable en beneficio de los docentes y

trabajadores administrativos.

-Se recomienda a las autoridades de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte implementar condiciones formalizadas de evaluacion periddicas en la
supervision a los docentes y administrativos, haciendo hincapié en el interactuar

y trato cordial.

-Contar con espacios fisicos de trabajo dentro de las instituciones, como sala de
trabajadores y comedores dentro de las instituciones, para crear un clima de

tranquilidad, reposo, y organizacion de las actividades laborales.

-Los directivos deberian articular un modelo de prestaciones recibidas por parte
de los trabajadores, con el objetivo de precisar el cumplimiento de los salarios

segun la programacion mensual y las fechas de pagos de las bonificaciones.

-Disefiar un programa de mejora de las condiciones remunerativas mediante
incentivos que favorezcan la motivacion hacia el trabajo, fortaleciendo la

satisfaccion del colaborador en su actividad profesional.

-Las autoridades de las instituciones deben reforzar el compromiso con la
organizacién, haciendo participe activa a los docentes y trabajadores

administrativos para sus consultas de mejora continua.
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Anexo 01

Matriz de Consistencia

Titulo: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en docentes y en trabajadores de la Asociacion Educativa Adventista Central Norte, Lima

2018
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1 Tipo y nivel
¢Como se relaciona el Clima | Determinar la relacion entre clima |H1 Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la | Clima e El tipo de investigacion es
organizacional y la Satisfaccién | organizacional y la satisfaccion laboral en satisfaccion laboral en docentes y en trabajadores | organizacional descriptivo correlacional se
laboral en docentes y en | docentes y en trabajadores administrativos de la Asociacién Educativa Adventista Central investigara la correlacion
trabajadores de la Asociacién | administrativos de la  Asociacion Norte, Lima 2018. Dimensiones entre la Clima laboral, y la

educativa Adventista Central Norte,
Lima 20187

Educativa Adventista Central Norte, Lima
2018.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

Problema especifico 1

¢Cudl es la relacion entre clima
organizacional y la dimension
satisfaccion con la supervision en
docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion
Educativa Adventista Central Norte,
Lima 2018?

Obijetivo especifico 1

Determinar la relacién entre clima
organizacional y la dimensién satisfaccion
con la supervision en docentes y en
trabajadores administrativos de la
Asociacién Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018

Hipétesis general

Hi Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y la
dimensidn satisfaccidn con la supervision en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional y
la dimensidn satisfaccién con la supervision en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

Problema especifico 02

éCudl es la relacidn entre el clima
organizacional y la dimensidn
ambiente fisico de trabajo en
docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacidn
Educativa Adventista Central Norte,
Lima 20187

Objetivo especifico 02

Determinar la relacién entre el clima
organizacional y la dimensién ambiente
fisico de trabajo en docentes y en
trabajadores administrativos de la
Asociacién Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

Hipétesis especifica 02

Hi Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y la
dimensidn ambiente fisico de trabajo en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional y
la dimensidn ambiente fisico de trabajo en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

Problema especifico 3

¢éCual es la relacién entre el clima
organizacional y la dimensidn
prestaciones recibidas en docentes
y en trabajadores administrativos

Objetivo especifico 3

Determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y la dimension
prestaciones recibidas en docentes y en
trabajadores administrativos de la

Hipotesis especifica 3

Hi Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y la
dimensidn prestaciones recibidas en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

1. Estructura

2. Responsabilidad

3. Recompensa

4. Riesgo

5. Calor

6. Estandares de
desempefio

7. Apoyo

8. Conflicto

9. Identidad

Variable 2
Satisfaccion laboral

Dimensiones
1.Satisfaccién con
la supervision
2.Ambiente fisico

de trabajo
3.Prestaciones
recibidas
4.Satisfaccion
intrinseca del
trabajo.
5. Satisfaccidn con
la participacion

actitud hacia la

investigacion.

El disefio de la investigacion

es no experimental, porque

no hay manipulacion
intencional de variables.

e Es transversal, porque el
proceso de recoleccidon de
datos se dio en un momento
Unico.

Poblacién

Para la presente investigacion
se contard con 127
trabajadores de la Asociacion
educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018

La muestra estara
determinada por toda la
poblacion

Instrumentos

e  Cuestionario de Clima
Organizacional
Litwin y Stringer (1968)

e  Cuestionario de
Satisfaccion laboral




de la  Asociaciéon Educativa
Adventista Central Norte, Lima
2018?

Asociacién Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

HO No existe relacidn significativa entre el clima organizacional y
la dimensidon prestaciones recibidas en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

Problema especifico 4

¢Cual es la relacién entre el clima
organizacional y la dimension
satisfaccion intrinseca del trabajo
en docentes y en trabajadores
administrativos de la Asociacion
Educativa Adventista Central Norte,
Lima 2018?

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la dimensidn satisfaccion
intrinseca de trabajo en docentes y en
trabajadores  administrativos de la
Asociacién Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018.

Hipétesis especifica 4

Hi Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la
dimensidn satisfaccidn intrinseca de trabajo en docentesy en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

HO No existe relacidn significativa entre el clima organizacional y
la dimensidn satisfaccion intrinseca de trabajo en docentes y
en trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

Problema especifico 5

¢Cudl es la relacidn entre el clima
organizacional y la dimension
satisfaccion con la participacion en
docentes 'y en trabajadores
administrativos de la Asociacidn
Educativa Adventista Central Norte,
Lima 20187

Objetivo especifico 5

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la dimensién satisfaccion
en la participacion en docentes y en
trabajadores administrativos de la
Asociacién Educativa Adventista Central
Norte, Lima 2018

Hipétesis especifica 5

Hi Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la
dimensidn satisfaccidn con la participacién en docentes y en
trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

HO No existe relacion significativa entre el clima organizacional y
la dimension satisfaccidén con la participacion en docentes y
en trabajadores administrativos de la Asociacion Educativa
Adventista Central Norte, Lima 2018.

$20/23
Melid y Piero (1989)

Técnicas de analisis de datos

e Se empleard el Software
para Anadlisis de Datos
Estadisticos SPSS version 20.

e Se utilizara la estadistica
descriptiva puesto que se
estard analizando
pardmetros  porque  se
trabajara con una poblacion
real.

e Para evaluar el empleo de
pruebas paramétricas o no
paramétricas se recurrira a
la prueba de Kolmogorov-
Smirnov (K-S).

e Para establecer la
asociacion entre las
variables de estudio se
efectud con el coeficiente
de correlacidn de Pearson.
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Anexo 02. Matriz de Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores items Escala de Medicién
Definicion de tareas 1,2,3,4,5,6,7,8,9 ,10
Considerada como el 1. Estructura Niveles 7.8.9
conjunto de elementos Cumplimiento
. 2. Responsabilidad Compromiso 12.13.14.15
del ambiente laboral S e
Obligaciones 11,16,17
Clima susceptibles que son Tareas
organizacional medidas en un contexto 3. Recompensa Reconocimiento 18,19,20,23
influenciado por el . — 21,22
) 4. Riesgo Toma de decisiones 25,26,28
comportamiento y la Retos 2427
motivacién. (Litwin 'y 5, Calor Interaccion. 29,30,33 Ordinal
Stringer, 1968) Grupo de trabajo. 31,32
6. Estandares de desempefio Ayuda. 34,35,36,37
Desarrollo. 38
7. Apoyo Desemperio. 41,43,44
Expectativas. 40,42
Actuacion.
8. Conflictos Efectividad. 46,47,48
Tolerancia 45,49
9. Identidad Identificacion. 50,51
Metas 52, 53
Es la actitud individual 1. Satisfaccién con la Recibido. 13,14,15,16,17y 18
del trabajador en un Supervision Proximidad.
| | hac Frecuencia.
contexto laboral hacia Apoyo de superiores.
una actividad Relaciones
Satisfaccion  especifica.  (Pieré 'y Igualdad
laboral Prieto, 1989) 2. Ambiente fisico de trabajo Entornp. 6,7,8,9y 10
Espacio.
Limpieza.
Salubridad.
Temperatura.
Ventilacion
lluminacion.




3. Prestaciones recibidas

Cumplimiento.
Negociacion.
Salario.

Oportunidades.

Promocién
Formacion.

4,11,12,22y 23

4. Satisfaccion
trabajo

Intrinseca del

Satisfacciones.

Destacar.
Objetivos.
Produccion.

1,23y5

5. Satisfaccion
Participacion

con la

Decisiones.
Tareas.

Grupo de trabajo.

19, 20y 21

Ordinal




Anexo 03. Instrumento de Investigacion
Cuestionario de Clima Organizacional
De Litwin y Stringer (1968)

Sexo: Edad: Ocupacion:

Estatus laboral: Contratado ( ) Nombrado ( )
Instrucciones:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones
su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepcién sobre diversos
aspectos de la institucion, marcando con una X en la respuesta que considere
mas acertadas. Asegurese de responder a todas las preguntas no hay

respuestas correctas o incorrectas, ni preguntas con trampas.

(Recuerde escoger la casilla que corresponde a su respuesta en las

columnas de derecha.

NO

Enunciados

Muy en

Desacuerdo

En

Desacuerdo

De

Acuerdo

Muy de

Acuerdo

En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas.

2 | En esta organizacion las tareas estan
l6gicamente estructuradas.

3 | En esta organizacion se tiene claro quién
manda y toma las decisiones.

4 | Conozco claramente las politicas de esta
organizacion.

5 | Conozco claramente la estructura
organizativa de esta organizacion.

6 | En esta organizacion no existen muchos
papeleos para hacer las cosas.

7 | El exceso de reglas, detalles administrativos y
trAmites impiden que las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en cuenta).

8 | Aqui la productividad se ve afectada por la
falta de organizacién y planificacion.

9 | En esta organizacion a veces no se tiene claro
a quien reportar.

10 | Nuestra jefatura muestra interés porque las

normas, meétodos y procedimientos estan
claros y se cumpla.




11

No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacién, casi todo se
verifica dos veces.

12

Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi
trabajo sin estar verificandolo con ellos.

13

Mis superiores solo trazan planes generales
de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

14

En esta organizacion salgo adelante cuando
tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por
mi mismo.

15

Nuestra filosofia enfatiza que las personas
deben resolver los problemas por si mismas.

16

En esta organizacion cuando alguien comete
un error siempre hay una gran cantidad de
excusas.

17

En esta organizacién uno de los problemas es
que los individuos no toman
responsabilidades.

18

En esta organizacion existe un buen sistema
de promociéon que ayuda a que el mejor
ascienda.

19

Las recompensas e incentivos que se reciben
en esta organizacion son mayores que las
amenazas y criticas.

20

Aqui las personas son recompensadas segun
su desempeiio en el trabajo.

21

En esta organizacién hay muchisima critica.

22

En esta organizacion no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo.

23

Cuando cometo un error me sancionan.

24

La filosofia de nuestra jefatura es que a largo
plazo progresaremos mas si hacemos las
cosas lentas, pero certeramente.

25

Esta organizacion ha tomado riesgos en los
momentos oportunos.

26

En esta organizacion tenemos que tomar
riesgos grandes ocasionalmente para estar
delante de la competencia.

27

La toma de decisiones en esta organizacion
se hace con demasiada precaucion para
lograr la méxima efectividad.

28

Aqui la jefatura se arriesga por una buena
idea.

29

Entre la gente de esta organizacién prevalece
una atmosfera amistosa.

30

Esta organizacion se caracteriza por tener un
clima de trabajo agradable y sin tensiones.

31

Es bastante dificil llevar a conocer a las
personas en esta organizacion.

32

Las personas en esta organizacion tienden a
ser frias y reservadas entre si.




33

Las relaciones jefatura - Trabajador tienden a
ser agradables.

34

En esta organizacién se exige un rendimiento
bastante alto.

35

La Jefatura piensa que todo trabajo se puede
mejorar.

36

En esta organizacion siempre presionan para
mejorar continuamente mi  rendimiento
personal y grupal.

37

La jefatura piensa que si las personas estan
contentas la productividad marchard bien.

38

Aqui es mas importante llevarse bien con los
demas que tener un buen desemperio.

39

Me siento orgulloso de mi desempefio.

40

Si me equivoco, las cosas van mal para mis
superiores.

41

En esta organizacién la gerencia habla acerca
de mis aspiraciones dentro de la organizacioén.

42

Las personas dentro de esta organizacion no
confian verdaderamente una en la otra.

43

Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando
tengo una labor dificil.

44

La filosofia de nuestra jefatura enfatiza el
factor humano (como se sienten las personas,
etc.).

45

En esta organizacion se causa buena
impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos.

46

La actitud de nuestra jefatura es que el
conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

47

La Jefatura siempre busca estimular las
discusiones abiertas entre individuos.

48

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no
esté de acuerdo con mis jefes.

49

Lo més importante en la organizacién es
tomar decisiones de la manera mas facil y
rapida posible.

50

La gente se siente orgullosa de pertenecer a
esta organizacion.

51

Siento que soy miembro de un equipo que
funciona bien.

52

Siento que no hay mucha lealtad por parte del
personal hacia la compafia.

53

En esta organizacion cada cual se preocupa
de sus propios intereses.




Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23
De Melia y Peiro, 1998

Edad: Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) Ocupacion:

Condicion Laboral: Contratado ( ) Nombrado ( ) Afilos en Empresa:

Instrucciones:

Habitualmente el trabajo y sus distintos aspectos, producen en los trabajadores algun
grado de satisfacciéon o insatisfaccion. Califique del 1 al 7 de acuerdo con la siguiente
escala el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le producen los diferentes aspectos
de su trabajo.

Muy Satisfecho:
Bastante Satisfecho:
Algo satisfecho:
Indiferente:

Algo insatisfecho:

Bastante Insatisfecho:

R N W b~ O O N

Muy Insatisfecho:

Enunciados 1 2 3 4 5 6 7
1l.-Las satisfacciones que le produce su
trabajo por si mismo.

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo
de realizar las cosas en que usted destaca.
3. las oportunidades que le ofrece su trabajo

de hacer las cosas que le gustan.

4. El salario que usted recibe.

5. Los objetivos, metas y tasas de

produccion que debe alcanzar.

6. La limpieza, higiene y salubridad de su

lugar de trabajo.

7. El entorno fisico y el espacio de que

dispone en su lugar de trabajo.

8. La iluminacién de su lugar de trabajo.




9. La ventilacién de su lugar de trabajo.

10. La temperatura de su local de trabajo.

11. Las oportunidades de formacion que le
ofrece la empresa.

12. Las oportunidades de formacién que

tiene.

13. Las relaciones personales con sus

superiores.

14. La supervision gue ejerce sobre usted.

15. La proximidad y frecuencia con que es

supervisado.

16. La forma en que sus supervisores juzgan

Su tarea.

17. La “igualdad” y “justicia” de trato que

recibe de su empresa.

18. El apoyo que recibe de sus superiores.

19. La capacidad para decidir
autbnomamente aspectos relativos a su

trabajo.

20. Su participacion en las decisiones de

departamento o seccion.

21. Su participacion en las decisiones de su

grupo de trabajos relativos a la empresa.

22. El grado en que su empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes

laborales.

23. La forma en que se da la negociacion en

su empresa sobre aspectos laborales.

Muchas gracias por participar.

Recuerde revisar si ha contestado a todas las preguntas.




Constancia de Aplicacién

LA DIRECTORA DE LA  ASOCIACION EDUCATIVA

ADYENTISTA CENTRAL NORTE, HACE CONSTAR QUE:

El estudiante: VILCHEZ JULON, Juanito, identificado con DT BWE4GE28373, aplico
los mmstrumentos @& su investigacidn en las Institaciones Educativas; Espafia, El Bucn
Pastor — Canlo Rey, El Buen Pastor - Nafia, Fduardo Forga v Huaraz cuyo titulo de su
imvestigacidn es; “UClima Ovganizacional v satisfaccstn laboral en docenles v en
trabajadores administrativos de la Asociacidn Educativa Adventista Central Morte, Lima
01K

Se expide la presente pars los fines que considere perfinente ¢l imfenesado.

Lima, 10 de diciembre de 2018

Ll

Mg Vanesd Ampard Avala Mariaca
Directora de Educaciin




Anexo 4. La data de procesamiento de datos
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Anexo 5. Confiabilidad valida de los instrumentos

PR ——

Conge » it one bten  nannked Cigempica ol Sor
N w dot atepments B0 Podhadodn oS o M Lt s et e
Auter ol SMIPUMentn | Par y Wrrger (1WA atla wen g Raants v Se s e

. .

L Wi
’

1 Ofgwbwntod

4

4 Ovganiracion

VALIDACION DI INSTRUNMINTO

Oy o
> webe

.l“n.

-

—

"

1 Metcdorgy

e ccrmeilency

" Otrservaoanes




VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apeltigos y nambires del eeperio
Cargo o mutuckn donde bl s
Nombie del nttremento de evpluscion (wevnnano de Selifaccon laborsl 520001
Antor del nstrumento: Medi y Plero [ 1989 8 le Uniserudad de Velencn Vasasoan por

' .

Juarto Victer Moo
INODRCADOWE CRTENOS DENOENTE | REOUAAR | BUEND |~ MUY | EXCILENTE
020N | 21A0% | 460N | BUENO | B300N
s100% —
1 Medaccion Ortogralin A
adecunds
1 Otyetividsd Leprevado on \ s
Vereno y
medliws
4. Organitatsn Lpe ¢ N\
R el
5 - Swfciencis Comprente v




1 Aedsethin Criageabe
.
(arme ¥
e
4 Orgairaciin o ¥
- Suficencls (ormgrorde
Jrge 103 e »
o
pevsigebies
6. Intwecionmided | AdeCuam b3
o
shato de b
e tggac e
T-Coherancle | e maniess
e
preguntsn
shectpmben
H-Metodokge | Tene ol
0N L Mt ’
e corwaencH
1. Obtervadones: Affoﬂb— whiar & P S =
111, OPINION DE APLICABLIDAD: 11 APUCAR |







Apetigos y remhres 4ol espenio. Lo £, Gl At
“"""""“hl'm o v LA gtoded (uphe dA i
Nombire dol imtrumento de evatsadon Coamborare de Clme srganiacons

Ator dol Intrumento: Lwe v Stringer (1001] Validacktn por Jusrte Vicher hius

VALIDACION D INSTRUMENTO

OORMS | CHTEROS | DUNCENTS BURNO | MUY | ERCEUNTY
020% | 2340 | 460% | SUENO | EL300N
il == X
et ada
et X
A Ovgmelenthin W y y
=~ e
Apecis que
""“‘5""-' w
6. mtencienalidad | Adecuato pary
worw el
ohipetn de b
o P
7 Kohwwncie St martlesty
™ x
Pregunea
= g T~ -
con w mannit X
e consstanca

| Osenadoses,  $€ SUBKAE A YAlidez De cONST6 O o (a Aovera

1L OPINION DE APUCABLIDAD: [5 AP ICAIE
IV, PROMEDIO DE VALORACION: T

Y o
Mo phos
Grndo



VALIDACON DE INSTRUMENTO
e
- AUGETS
Aguiivien y b S saparte - A ul Son

erebs el PRI B Suheaciin Consonins v MEtRTI ey 10771
Aatar del igtrermantn: MAekd ¢ Pave (1) e 13 Ui e Viloncn. Valibacbe oo

R [ T | o | soase | s
1| Setonirin Cmev et pS
DT g

e X

mediies
4 Organvese in s v X
m =y ——

v

- K

& Wtwertamabetod  Adw adi B

J———

e X
T |t

S X
0 Mersruga J&

ey X

v cumsatonds

k Otmervecies: AEALDAL (4 \nloea D6 ConTHTO On ln A
18 OPRION OF APUCARLIDAD: 15 AN AR
. PROMETHO DE VALORACOR %

roreyidoc e &-l-
ot

P



Apeiiden y nandives def apevi: _ . {
Cargo @ Inatiucion dente borw: (| .. " Voge
NOMBY dul inatrume nte de Peabacdn ( wrermsw & (hms

Auter el Patrumente b y S egen (WAL Vol s g bt VNS i

"I’ lll“l~l"| — S ———-——— e B S gy e roy g v e ’ - I . .
S20N | 240% 140N | BUINO | m3at0N
FOOWITSNTINESY || TO Y P ey [ T | .
1. Redacridn Oringr she
| et | 2
1 Obptiidae Coprevmm o
OOy
w—tbay ’
4 Orpanicacion Wges ¢ N
o L ’
5. Sufcioncie Comprondy N — e —
myeite) ne
= \
= -gl:' : A b )
kot o
obgrio de s ;
7. Coherencis e manfeits '
-
gt
oloct cahiy X
L Metodougs Tiere v e n
om Yo matr g
- \
U Ohwrvacenes
1. OPINION DF APUICASILIDAD: (3 AP CAR |
V. PROMEDIO D vALORACON: W'
. ﬁ’
Nemece | Apertancs ,..“,""'4!
Gradn O



VALIDACION DI INSTRUMENTO
DATOS CONTRALLS
Apeliion y somees dol enponte: v
Corge o omi s o emcbe s ¢ : \Or
Autor Gl Potruments | faw |\ TG ([T6E] VaMAROO" o reamde vh A dees

INDNCADORES CWITIROS DIMOINTE  SIGUAAR  BUEND = MUY ERCILINTY
, SN IIADN  LLADN  BUINO | RGN
| [ - 1a0n
Aoledscrde  Orepele »

e ats
1 OMethidod  Ligoesads en
! e e,
L medbiny ! .
|4 Omganisacion s v | ,
L el e :i

e ta i e

- \

L rtgetin { —
& Wtencmnabdad  Ade sl pars

e
' oo 3 W \
L Snpygecde
7. Caberencis -
| -
| pregumtn \ !

ote Tastan <+ —
1 Aenage Tuve retacon

oM G ety ™

e conwadenc e
1 Obwerva cnet
. OPROON DF APUCASLIDAD: |5 APLCAN T
V. PROMEIDIO OF VALORAOSN. ™ %

vk e

Somte ey AQwSas “'-“w":



VAUDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENTRALES: 7 e
Apellidos y nombres del experto: W
Cargo o insthucién donde Bbora: W&Mﬁﬂ-&m—
muwm«mddmmmaam nizacional
Autor del Instrumento: Lzwin ¥ Stringer {1968} Validacidn por Juanito Vikhez Jon
INDICADORES CRITERIOS DIFICIENTE | REGULAR BUENO | WY EXCELENTE
0-20% 21.40% | 41-60% | BUENO £1-100%
61-80%
1.- Redaccién Ortegrafia
adecusda ¥
2.- Objetividad Exprasado en
términcs
medbles y
4.-Oganizatida Logica v
sscuencal x
$.- Suficiencia Comprende
Aspecios que
son
iovesiguains K
6.- Intencionalidad | Adecsado para
valorar of
objeto de la K
investigacion
7 -Coherencia Se manifiests
enlas
e X
efectuadas
8.-Metodologia Tiene relaciin
con su matri
de conalstencla X

I Observaciones: _Jaay COMRencIA €x [n PRuch

B OPINSON DE APUCABILIDAD: ES APLICABLE

IV. PROMEDIO DE VALORAGKON: D %

Nombre y Apelidos:
Grado:




VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES:

WVM“M:LSSP/A’OZA Gt/mt‘?e'f ROBEN ﬁal_'fc_)‘
Carge 0 institucién donde labora:
Nombee del instrumento de evaluacidn: Cuestionario de Sat :
Autor del instrumento: Melis y Piero (1989) de ia Universidad de Valendia. Validaddn por

ELIO T

laboral 520/23

3

(%4

Juanite Vikchez Julon
INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | MUY | EXCELENTE
0-20% 21.40% | 41-60% | BUENO | 81-100%
61-80%
1. Redacclén Ortografa =
adecuada ‘\
términos X
madibles
‘-‘Wn m Y =
secuencial /\
5.- Suficiencia Comprende
Ipectos que
i X
iwestigables
6.~ Intencionslidad | Adecuado para
valorar of
objeto de la >(
Frestigacion
7.Coherencla Sa manifiesta
enlas
preguntas A
eloctaaday
&-Metedologia Tiene relacion
de consistenda
I Observaciones: o£3  (oleneaca
S5 OPINION DE APLICABILIDAD: £S5 APLICABLE
. PROMEDIO DE VALORACION; 95 %
Nambre y Apelidos. Tatin M. Ohvares

CReP e AN
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES:

Apefiidos y nombres del experto: SAMAR LIU HERNAN CARLOS

Cargo o institucidn donde bors: Dotente Unhwrsided Cientifics del Sur_

Nombre del strumento de evaluacion: Coestionario de Chima arganizacienal
Auttor del instrumente: Litwin y Stringer [1968). Valdatidn por Jusesto Yichez Julon

REGULAR BUENO
21.40%  ALE0M

MUY
SUENO
61-80%

81-100%

1.~ Redacckén

Ortografia
adecuada

| 2.- Objetividad

Poomm— . o ¢ - — e ®

Dpresado en
. términos

___medtles

Logics y
secuenchl

—- —
5. Suficenda

Comprande
spectos que

Nomten y Apeilides.
Gewndo: Maestro en Psicologis
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apedidos y nombres del experto: SAMAR LIV HERNAN CARLCS

Cargo o imstitucién donde labora: Docente Usiversidad Centificas del Sur

Nombre del strumento de evaluacion: Custioniria de SatisTaccidn laboral SIV23
Autor del Instrumento: Malid y Plero |1985) de la Universidad de Valencia. Valldacidn por

Aaanite Vikhez Julon

INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | MUY  EXCELENTE
020% 21.40% | 43.60% @ BUENO = B1-100%
61-80%
1.~ Redaccién Ortografia X
e ddecwada
2.- Objetividad Expresado en
términos
medbies
4.-Organizacidn Logca v
secuencal
5. Suficiencia Comprende X
ASpocios que
an
Irvestigables
6. imendionafidad | Adecuado para X
valorar #l
objeto de ls
o
T.-Coherncin Se mandesta X
e las
preguntas
electadas
£ -Metcdologia Tene relacion X
con su matriz
de consistenca
K Observaciones:

1, OPINION DE APUICABILIDAD: ES APUICABLE

IV. PROMEDIO DE VALORACKON:  30%

Nombre y Apeilidos: Hermin 53
Gradio: Maestro en Psoologie
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Anexo 6. Fotos de la aplicacion del instrumento.
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