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1. Palabras Clave:

Tema Clima Institucional - Satisfaccion Laboral
Especialidad Educacion
Topic i . . .
Institutional Climate - Work Satisfaction
Specialty Education
2. Linea de Investigacion
LINEA DE ) )
AREA SUB AREA DISCIPLINA

INVESTIGACION

Teoria y Tecnologias que Ciencias Sociales 5.3. Otras Ciencias

fundamentan la educacion.

Sociales.

Ciencias Sociales ,
Interdisciplinaria




2. Titulo:

Clima Institucional y Satisfaccion Laboral del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico San Marcos — Huari 2018.

Institutional Climate and Labor Satisfaction of the Public Technological Higher

Education Institute San Marcos - Huari 2018.



3. Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado: Clima Institucional y Satisfaccion
Laboral del Instituto de Educacidn Superior Tecnologico Publico San Marcos — Huari
2018 , tiene como proposito relacionar el clima institucional y la satisfaccion laboral
en los trabajores del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico San Marcos
Huari 2018.Para la metodologia se hizo a través del tipo de investigacion correlacional
con disefio de investigacion transversal, la muestra estuvo conformada por 15
trabajadores entre directivos, administrativos y docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico San Marcos Huari 2018 , del distrito de San Marcos ;
se uso la técnica de la encuesta y el instrumento que se utilizd fue el cuestionario
previamente validado. En los resultados generales se obtuvo que la relacion entre el
Clima Institucional y la Satisfaccion Laboral fue Nivel Medio; de esta manera se

cumple la hipdtesis de investigacion.

Vi



4. Abstract

The present research work entitled: Institutional climate and job satisfaction in the
workers of the San Marcos - Huari Public School of Technological Supervision
Education 2018, has the purpose of relating the institutional climate and job
satisfaction in the workers of the Institute of Higher Technological Public Education
San Marcos Huari 2018. For the methodology was made through the type of
correlational research with cross-sectional research design, the sample consisted of
15 workers among managers, administrators and teachers of the Higher Institute of
Public Technological Education San Marcos Huari 2018, district of San Marcos; the
survey technique was used and the instrument that was used was the previously
validated questionnaire. In the general results it was obtained that the relationship
between the Institutional Climate and the Labor Satisfaction was High; in this way

the research hypothesis is fulfilled.
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5.

Introduccion

En las organizaciones se crean unas determinadas situaciones que condicionan el
desempefio de las tareas y la consecucion de objetivos, y tales situaciones van a estar
en todo momento moduladas por las multiples interacciones que se den entre éstas y
las caracteristicas personales y de grupo de sus miembros, de cuyos resultados
dependerad la conducta y eficacia que se logren el desempefio de las tareas, en

consecucion de los objetivos. (Rodriguez, et al. 2004).

El estudio del clima institucional, tal como se considera en la actualidad, surge desde
la perspectiva del enfoque sistémico, por entender que las personas que constituyen
la organizacion estan influidas tanto por las caracteristicas de la institucion y como
por sus propias caracteristicas personales, que les influyen en las percepciones que
tienen acerca del entorno laboral. Este enfoque permite considerar a los Institutos
Superiores como contextos ambientales y culturales desde una perspectiva global y
dindmica en la que todos los componentes estan en interaccion, de modo que los
comportamientos individuales y de grupo estan influidos y a su vez, influyen en los

diferentes niveles de la organizacion. (Rodriguez, et al., 2004, p. 254).

Los estudios de clima institucional y de satisfaccion laboral resultan necesarias,
porgue propician en los empleados expresar su opinion sobre el funcionamiento de la
organizacion y como se sienten en ella; constituyen asi un instrumento de indagacion
que funciona bajo la premisa de que se generan beneficios cuando se implementan
acciones correctivas en los aspectos que lo requieran, también constituyen un
excelente mecanismo para conocer de manera indirecta, cdmo es la calidad de gestion
de la organizacion.

El presente estudio denominado “Clima Institucional y Satisfaccion Laboral en los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico San Marcos —
Huari 2018, tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima institucional y
satisfaccion laboral ; cuyo propdsito es propiciar informacion valida y actualizada a
fin de que los directivitos de dicha casa de estudios superiores formulen estrategias,

orientadas a fortalecer o mejorar el clima institucional y satisfaccion laboral de sus
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trabajadores, mediante talleres, cursos de capacitacion, asi como también plantear y
desarrollar un programa de incentivos para el personal de ésta y poder contribuir con

ello, en la mejora del clima institucional y satisfaccion laboral.

El trabajo de investigacion plantea el problema de la investigacion, dentro de ello se
hace la informacion del problema, las limitaciones, justificacion y los objetivos del
trabajo de la investigacién. En seguida mencionamos la fundamentacion teérica de la
investigacion, se hace conocer sobre los antecedentes de la investigacion, el marco
tedrico y el marco conceptual. Para ello se tomard como base las opiniones y
definiciones de los autores conocedores del tema. También se presenta la metodologia
de la investigacion, el cual contiene las hipétesis, las variables, operacionalizacion de
las variables, metodologia de la investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion

de datos y los métodos de analisis de datos.

Y por ultimo se da a conocer en el trabajo de tesis, los resultados de la investigacion,
dentro de ello se tiene el analisis e interpretacion de los resultados, confiabilidad del
instrumento, comprobacion de las hipotesis, discusiones, conclusiones,
recomendaciones, para facilitar la comprension de los resultados obtenidos de la
encuesta realizada a los trabajadores, se ha visto por conveniente acompafarlos con
una serie de graficos estadisticos que haran la interpretacion mas didactica y

entendible.

Antecedentes y fundamentacion cientifica
1. Antecedentes

En los antecedentes se expondra las principales fuentes recabadas que serviran de
respaldo para la sustentacion de la tesis titulada, Clima institucional y
satisfaccion laboral del Instituto de Educacion de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico San Marcos — Huari 2018.

Meza, E. (2017). Andlisis en la percepcion del género entre clima organizacional
y satisfaccion laboral del sector industrial. México. “El objetivo del estudio fue

analizar si existen diferencias de género en cuanto a la satisfaccion laboral y clima



organizacional en el sector industrial. Se utilizaron variables de clima psicol6gico-
organizacional (Cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e
innovacion) y satisfaccion laboral (Conformidad con el trabajo, relaciones
laborales e identificacion con el trabajo). El estudio es de tipo cuantitativo con
alcance descriptivo-comparativo, con una muestra de 132 trabajadores de una
grande empresa del sector industrial, utilizando el estadistico t de student de
muestras independientes. Los resultados exponen que no hay diferencias en
cuanto a la satisfaccion laboral y clima organizacional para hombres y mujeres
dentro de la empresa analizada. Estos hallazgos afirman los resultados de otros
estudios realizados en cuanto a la relacion de estas tres variables. Por lo que se
concluye que en dicha empresa existe un nivel equitativo para hombres y mujeres

respecto al climay la satisfaccién laboral”.

Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba, y Padilla (2017), Satisfaccion
Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de una
Universidad Estatal Chilena.Chile. “donde su objetivo principal fue determinar la
relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional de docentes y
administrativos de una institucion de educacion superior de la comuna de Chillan-
Chile. La metodologia utilizada fue un estudio cuantitativo, correlacional, en 166
trabajadores. Se aplico el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, el
Instrumento para Clima Organizacional y un cuestionario para identificar
antecedentes sociodemogréaficos y laborales de los participantes. Un 95% de los
docentes y un 90,6% de los administrativos refirieron sentirse satisfechos
laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72,7% de los administrativos
manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o ambiente de trabajo.
Los funcionarios mas satisfechos y que perciben un mas alto nivel de clima
organizacional son aquellos que tienen entre 15 a 29 afios de antigiiedad en la
universidad y los que trabajan menos de 40 horas semanales. Los que tienen
contrato de titular se encuentran mas satisfechos laboralmente y los a contrata
perciben un nivel de clima organizacional mas alto. La correlacion entre los
puntajes globales de clima organizacional y satisfaccion laboral fue

estadisticamente significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p < 0,001) y



administrativos (r = 0,468; p < 0,001). La conclusion, fue que, La percepcion de
un clima organizacional alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion laboral de

docentes y administrativos”.

Zambrano, Ramoén, y Espinoza (2017). Estudio sobre el clima
organizacional en docentes de la universidad Técnica de Machala. Ecuador.
“donde el objetivo fue socializar los resultados para contribuir a la reflexion, el
conocimiento, la divulgacion y la toma de decisiones en el escenario docente
universitario. Para su desarrollo se empled una estrategia metodoldgica
coincidente con el proceso de investigacion, la cual incluyé revision bibliogréfica,
documental digital, encuestas. El articulo ofrece un panorama epistemoldgico del
asunto y demuestra que los estudios de clima organizacional revelan su caracter
descriptor de una organizacién e influyen en el comportamiento de las personas
que la conforman; movimiento que agrupa aspectos como las practicas, las
politicas, el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y de castigos,
el control y la supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la

organizacion”.

Chiang y San Martin (2015). Analisis de la Satisfaccion y el Desempefio
Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano. Chile. “el
objetivo principal fue medir como el desempefio laboral influye en la satisfaccion
laboral de los funcionarios. En la investigacion se realizd un estudio no
experimental, de disefio transversal, tipo descriptivo y correlacional. La
informacion se obtuvo de 259 funcionarios de la municipalidad a quienes se aplico
un cuestionario estandarizado, personal, anénimo y voluntario. La fiabilidad de
las escalas varia desde meritorios a excelentes, con tamafio de Alfa de Cronbach
entre 0,7 y 0,9. Los valores de desempefio laboral se distribuyen en 6 escalas,
situando a los encuestados en una evaluacion de desempefio alta. Mientras que los
valores de satisfaccion laboral se distribuyen en 10 escalas, situando a los
encuestados en un nivel de laboralmente satisfechos, tanto para la muestra
femenina como masculina. El estudio encontré correlaciones estadisticamente
significativas entre ambas variables, se destacan las correlaciones positivas entre

las escalas de desempefio y satisfaccion con la relacion con el jefe, para el género



femenino. Y las escalas de satisfaccién con desempefio en la productividad, para

el género femenino”.

Pefia, Diaz y Puente (2015). Relaciéon del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una pequefia empresa familiar. México. “a fin de
proporcionar al directivo de la empresa, sugerencias de cambio, de reforzamiento
y/o de mejora. Para la realizacion de este estudio se determind que la Muestra
fuese por consenso, formada por 20 trabajadores a quienes se les aplicd un
cuestionario estructurado, tipo escala de Likert, para diagnosticar el clima
organizacional se utiliz6 el Modelo Organizacional de Seis Casillas de Weisbord
(1976), compuesto por 35 items correspondiente a 7 variables, y para medir la
satisfaccion laboral se redisefio el instrumento de JSS de Spector (1985), que
consta de 40 reactivos considerandose 10 variables. El analisis de fiabilidad de los
cuestionarios arroja un coeficiente de alpha de Cronbach para la escala de
satisfaccién laboral y de clima organizacional de 0.89 y 0.851 respectivamente.
Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistio en calcular
Frecuencias, Medias, Coeficientes de Contingencia y Niveles de Significancia,
usando el programa SSPS (version 17.0); llegando a la conclusién que tienen una
relacion directa y significativa entre la Actitud hacia el Cambio y la variable

Comunicacion”.

Pecino, Mafias, Diaz, y Lopez (2015). Clima y satisfaccion laboral en el
contexto universitario. Espafa. “donde el objetivo del estudio fue comprobar la
relacion del clima y la satisfaccion laboral en el contexto de una universidad
publica. Los datos fueron recogidos de 318 empleados publicos del personal de
administracion y servicios. Se realizaron analisis multinivel para comprobar los
efectos transnivel del clima, operacionalizado a nivel de las areas administrativas,
y la satisfaccion laboral individual. El modelo de Kopelman, Brief y Guzzo (1990)
sirve de marco tedrico para mostrar las relaciones entre el clima y los estados
cognitivos y afectivos, como la satisfaccion laboral. Los resultados muestran que
el clima de las éreas tiene una relacion positiva y significativa con la satisfaccion

laboral, lo que tiene implicaciones para el desarrollo de précticas innovadoras de



recursos humanos que fomenten el bienestar y el compromiso de los empleados,

en la construccion de una organizacion saludable y responsable socialmente”.

Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2014), El clima organizacional y la
satisfaccion laboral: un anélisis cuantitativo riguroso de su relacién. Colombia.
“el cual analiza la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en organizaciones que brindan servicios de salud, especificamente en un hospital.
Se utiliza una metodologia cuantitativa rigurosa, a través de la aplicacion de
Anélisis de Componentes Principales y Factoriales Confirmatorios de los
constructos, para verificar el modelo de medida del instrumento utilizado.
Ademas, a través de Ecuaciones Estructurales se analiza la relacion entre los
constructos antes mencionados. El objetivo principal es dar mayor validez a los
resultados descriptivos que se han encontrado en estudios similares en otros paises
y proponer un modelo generalizable hacia otro tipo de organizaciones, que sirva
de base para la implementacion de estrategias enfocadas en una mejor gestion del
talento humano. Los resultados de este estudio corroboran y enriquecen
conclusiones obtenidas en estudios previos sobre la relacion directa entre estos
constructos, a través de un instrumento de medicion nuevo y de fécil aplicacion.
Por otro lado, las conclusiones obtenidas pueden utilizarse para disefiar estrategias
que posibiliten una gestion mas eficiente del talento humano de este tipo de

organizaciones”.

Sandoval, Magana, y Surdez (2013). Clima organizacional en profesores
investigadores de una institucion de educacion superior. “donde el objetivo de esta
investigacion fue determinar la percepcion del clima organizacional en el personal
docente investigador perteneciente a los cuerpos académicos, es decir, grupos de
investigadores que cultivan una o mas lineas de generacién y aplicaciéon del
conocimiento. El estudio se realizd en la Universidad Juarez Auténoma de
Tabasco, Mexico. Obedece a que el profesorado se encuentra supeditado a una
serie de evaluaciones de sus actividades académicas que repercuten en un clima
organizacional en deterioro. La investigacion es cuantitativa descriptiva y
correlacional, el disefio es no experimental transeccional. Se aplic6 un

cuestionario de manera directa a una muestra estratificada de la poblacién para



medir el constructo en el contexto de la educacién superior. Los resultados
reportan que el 24% de la poblacion percibe un clima organizacional altamente
favorable y el 27% no favorable. Se concluye de manera general que las
dimensiones que reportan los valores mas bajos son la de interés por la
investigacion y el estudio y la presion laboral. Sin embargo, la percepcion del
clima organizacional no es igual en todas las Divisiones Académicas de la

Universidad”.

Juarez (2012). Clima organizacional y satisfaccion laboral. “pretende
correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en personal de
salud. El estudio fue observacional, transversal, descriptivo, analitico, en
asistentes médicas, personal médico, de enfermeria, administrativo y de servicios
bésicos, de todos los turnos, adscritos al Hospital General Regional 72, Instituto
Mexicano del Seguro Social. La muestra aleatoria estuvo conformada por 230
personas: 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, edad promedio de 35 afios. La
evaluacion se efectué con una escala mixta Likert- Thurstone. El andlisis
estadistico se realizd con t de Student, Anova y coeficiente de correlacion de
Pearson. Ambos indices presentaron alta correlacion positiva entre la satisfaccion
laboral y mejor clima organizacional. Se concluye que un clima organizacional
favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los integrantes de la
institucion de salud y, por ende, una mejora sustancial en la prestacion de servicios

de salud al derechohabiente”.

Vargas (2011). Organizacion del trabajo y satisfaccion laboral: un estudio
de caso en la industria del calzado. México. “cuyo objetivo fue describir y analizar
las caracteristicas de la organizacién del trabajo (tamafio de la fuerza laboral,
objeto del trabajo, medios de produccion, division y distribucion del trabajo), asi
como sus implicaciones en la satisfaccion laboral de los trabajadores; el cual se
basa en las entrevistas a 16 miembros de una organizacién, concluye que entre los
factores fundamentales de la motivacién y satisfaccion laboral, se encuentran las
relaciones y la comunicacion informal, asi como la imagen o percepcion de la

conducta del duefio o director general”.



Chiang, Salazar y Nufiez (2007). Clima organizacional y satisfaccion
laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital Tipo 1. Chile; “tuvo el
propdsito de de conocer la relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en trabajadores de una institucion de salud del sector estatal. La muestra
del trabajo esta compuesta por 327 trabajadores, miembros de 14 servicios de un
hospital publico tipo 1. Para diagnosticar el clima organizacional se aplicé un
cuestionario que mide el clima organizacional con respuestas basadas en escala
tipo Likert, de cinco puntos. Para medir la satisfaccion laboral se utiliza el
cuestionario S20/23 de Melia y Peiré (1989) que tiene una estructura de cinco
factores. El analisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente alpha
de Cronbach para la escala de clima organizacional y de satisfaccién laboral de
0,969 y 0,925, respectivamente. La estructura de las escalas se estudia a través de
un analisis factorial exploratorio. Para la escala de clima organizacional los
factores extraidos son 12, con un coeficiente alfa alto (entre 0,74 y 0,94). Para la
escala de satisfaccion laboral los factores extraidos son 5, con un coeficiente alfa
alto (entre 0,73 y 0,87). Respecto del efecto del clima organizacional sobre la
satisfaccion laboral, se encontrd que existen dimensiones de clima organizacional
que tienen relaciones estadisticamente significativas con variables de satisfaccion

laboral”.

Marin y Placencia (2017). Motivacion y satisfaccion laboral del personal
de una organizacién de salud del sector privado. Universidad Nacional Mayor de
San Marcos. Peru. “Lima mencionan que la motivacion y la satisfaccion laboral
son claves para la Gestion de Recursos Humanos en un enfoque de calidad total.
El objetivo del presente estudio fue establecer la relacion entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Peru;
asimismo, determinar el nivel de motivacion laboral del personal segun la Teoria
Bifactorial de Frederick Herzberg y determinar el nivel de satisfaccion laboral del
personal de acuerdo con las dimensiones del instrumento Font Roja. El estudio
fue descriptivo, observacional, transversal de tipo relacional. La muestra fue de
136 trabajadores quienes realizaron una encuesta autoaplicada entre los meses de

febrero y junio del 2016. El nivel de motivacion laboral fue medianamente



motivado (49.3%). Respecto a los factores higiénicos, los trabajadores resultaron
medianamente motivados (46.3%), y los factores con mayores promedios globales
fueron: Relaciones con el jefe y Relaciones con los compafieros de trabajo,
mientras que los de menor promedio fueron: Prestigio o status y Politicas y
directrices de la organizacion. Respecto a los factores motivacionales, los
trabajadores resultaron medianamente motivados (57.4%), y los factores con
mayores promedios fueron: El Trabajo en si mismo como estimulo positivo y
Responsabilidad, mientras que el de menor promedio fue: Desarrollo profesional.
El nivel de la satisfaccion laboral fue medianamente satisfecho (56.6%), y el
componente con mayor promedio global fue Relacién personal, mientras que los
componentes con menores promedios globales fueron Presién en el trabajo,
Variedad de la tarea y Distension en el trabajo. El coeficiente de Spearman fue de
0.336. Se acepto que a mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de
satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Per(. Dentro de las
conclusiones se indica que la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral
es de una baja correlacion positiva. EI nivel de la motivacion laboral fue
medianamente motivado. El nivel de la satisfaccion laboral fue medianamente

satisfecho”.

Quispe (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en la asociacion
para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015, de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas. “El proposito de este trabajo de investigacion fue
determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Asociacién para el Desarrollo Empresarial en
Apurimac, Andahuaylas. A fin de proporcionar al directivo de la institucion,
sugerencias de cambio, reforzamiento y/o de mejora. Para la realizacion de este
estudio se determind como muestra al total de la poblacion, conformada por 30
trabajadores a quienes se les aplicé un cuestionario estructurado, tipo escala de
Likert, para diagnosticar el clima organizacional, compuesto por 21 items
correspondiente a 5 dimensiones, y para medir la satisfaccion laboral, compuesto
por 14 items correspondiente a 2 dimensiones, validados por tres expertos en la

materia. El andlisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente de Alfa



de Cronbach para la escala de clima organizacional y satisfaccion laboral de 0.796
y 0.721 respectivamente confiables. La hipotesis principal sefialaba que existia
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. La principal
conclusion comprobd que hay relacion entre las dos variable, es decir, existe
relacion significativa positiva entre el clima organizacional y satisfaccion laboral.
A nivel de las hipoétesis especificas se comprobd las dimensiones de clima
organizacional la estructura, autonomia, relaciones interpersonales, identidad se
correlacionaron de forma significante y positiva con la satisfaccion laboral. Sin
embargo no se encontrd relacion entre la dimension recompensa con la

satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial el Apurimac”.

Arias y Arias (2014). Relacion Entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en una Pequefia Empresa del Sector Privado. Arequipa.
“donde se pretende valorar las relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Para ello se trabajé con un disefio correlacional y una muestra
de 45 trabajadores de una pequefia empresa privada y se aplico el Perfil
Organizacional de Liker y la Escala de Satisfaccion en el Trabajo de Warr, Cook
y Wall. Los resultados indican que existen relaciones moderadas no significativas
entre las variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento
existen relaciones mas fuertes y significativas con la satisfaccion laboral. Ademas,
se encontraron diferencias significativas entre los varones y las mujeres, entre el
grado de instruccion y el area de trabajo del personal evaluado. Se concluye, por
tanto, que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de

manera moderada”.

Castillo (2014). “Clima, Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral en
Trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos”. Pontificia Universidad Catolica
del Peru. “la cual se orienta a precisar la relacion entre tres variables psicologicas:
clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral; se realizé con
una muestra de trabajadores pertenecientes a diferentes niveles jerarquicos de una
empresa del sector privado que fue seleccionada para participar en la encuesta
nacional de clima laboral denominada Great Place To Work. Para cumplir con el

propdsito de la presente investigacion, se trabajo con una muestra de cien
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trabajadores dependientes entre 25 a 40 afios de edad, quienes ocupaban diferentes
posiciones jerarquicas dentro de la organizacion. Se utiliz6 la escala de Clima
Laboral de Sonia Palma (1999), la escala de Motivacién Laboral de Gagné, Forest,
Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010) y la escala de Satisfaccion Laboral de
Price, la cual fue adaptada al contexto peruano por Alarco (2010). Los resultados
muestran una correlacion significativa y positiva entre las variables clima
organizacional, motivacién intrinseca y satisfaccion laboral (r (100) entre .40 y
.58, p<.01). Existen también, en los diferentes grupos jerarquicos, diferencias
estadisticamente significativas entre las variables estudiadas. Los trabajadores que
ocupan posiciones mas elevadas dentro de la organizacion, perciben el clima
organizacional de manera més favorable, reportan niveles mas altos de motivacion

intrinseca y satisfaccion laboral (4.00, 5.74 y 4.47 respectivamente)”.

Esteban y Acufia (2014). “Cultura organizacional, compromiso cristiano y
la satisfaccion laboral en los docentes de la Universidad Peruana Unidn”. Lima.
“donde el objetivo fue analizar y encontrar la valoracion de la satisfaccion laboral
en relacion con la cultura organizacional y el compromiso cristiano de 426
docentes de la Universidad Peruana Unién de Lima durante el periodo 2013. El
disefio utilizado corresponde a un tipo descriptivo correlacional, pues las variables
de estudio ya existen en la realidad. La técnica de analisis que se utiliza
corresponde a una correlacion multiple con cierta causalidad que pretende explicar
las relaciones existentes entre las variables estudiadas estableciendo una
direccién, identificando cuales son las causas y efectos. Es decir se tratd de
establecer la contribucion independiente de diversas variables predictoras sobre la
variable: criterio. Considerando el analisis de regresion multiple para explicar los
distintos modelos segun las hipdtesis de trabajo formuladas se llegd a determinar
mediante el coeficiente de determinacion R del modelo final una medicion sobre
satisfaccion laboral equivalente a un valor de 0,720, lo cual explica que un 50.7%
de la variabilidad de satisfaccion laboral, intrinseca y extrinseca del personal
docente de la UPeU depende de las subvariables de cultura organizacion,
implicacién y mision asumidas, asimismo del compromiso cristiano-compromiso

con Dios asumido”.
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Tinoco, Quispe y Beltran (2014). Cultura organizacional y satisfaccion
laboral en la facultad de Ingenieria Industrial en el marco de la acreditacion
universitaria; realizada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, “donde
indican que el nivel de satisfaccion de las personas que laboran en un institucion,
publica o privada, es un aspecto que no se soslaya en la administracion moderna,
en tanto depende de su accién el logro de los objetivos organizacionales. El
estudio abordo la relacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral en el
estamento docente de la facultad de ingenieria industrial de la UNMSM, el mismo
que contempld el reconocimiento del estado del arte relacionado al problema de
investigacion, la elaboracion tedrica de cada una de las variables, hasta arribar a
sendos instrumentos de medicion de los constructos. Se encontré una relacion

directa entre ambas variables”.

Torres y Zegarra (2014). “Clima organizacional y desempefio laboral en
las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad Puno - 2014 — Pert”. “tratan
sobre el nivel de correlacion existente entre clima organizacional y desempefio
laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno. El tipo
de investigacion utilizada fue bésica y el disefio general viene a ser correlacional
no experimental o disefio ex post facto. EI método utilizado es el cuantitativo, el
muestreo fue probabilistico y estratificado, la muestra estuvo conformada por una
poblacion de 133 docentes. El analisis de correlacion se realizé con el estadigrafo
de r Pearson y la t de Student para investigaciones correlacionales y el instrumento
utilizado fue el cuestionario. El estudio de investigacion concluye que se ha
determinado un nivel de significancia del 5%. Existe una relacion directa positiva
fuerte (r = 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y
desempefio laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de
Puno-2014, estableciéndose que a mejor clima organizacional, existe mejor

desempefio laboral”.

Calcina (2013). “El clima institucional y su incidencia en el desempefio
laboral de los docentes de la facultad de ciencias sociales de la Universidad
Nacional del Altiplano y Facultad de Ciencias de la Educacion Universidad

Andina Néstor Caceres Velasquez - Pert1 2012”. “cuyo objetivo fue determinar la
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relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio laboral de los
docentes de dos universidades, como es la Facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad Nacional del Altiplano y la Facultad de Ciencias de la Educacién de
la Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez de Juliaca. Se aplico la
metodologia aplicada, que corresponde a la investigacion no experimental, al tipo
de investigacion descriptiva — correlacional, en el cual se afirma la hipdtesis
presentada en la investigacion; y se concluye que el clima institucional si tiene
relacion con el desempefio docente, porque el clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacion, la atmosfera psicolégica, que viene a ser un
conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus

miembros”.

Campos (2013). Motivacién y su influencia en el clima organizacional en
los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “San José”. Chiclayo.
“donde nos indica que el estudio es de naturaleza cuantitativa, con disefio
descriptivo correlacional, con el objetivo de determinar la relacion existente entre
la motivacion y el Clima Organizacional en los Docentes de la Institucion
Educativa Emblematica San José de Chiclayo. La muestra estuvo constituida por
cuarentaicuatro profesores. Se utiliz6 como instrumento la Escala de Motivacion
de Steers y Braunstein y el Cuestionario del Clima Organizacional. Los resultados
muestran que los niveles de motivacion tienden a niveles medios (47.7%), ademas,
entre los factores del clima organizacional: los docentes consideran que hay
niveles medios de comunicacion (59.1%); en el factor liderazgo presentan niveles
medios (45.5%) y bajos (25%) indicando que no hay un ejercicio activo de
liderazgo, en cuanto al clima organizacional general, tiene prevalencia a niveles
medianamente favorables (50%). Finalmente, las pruebas de correlacion C de
Pearson (0.675), indican que existe una influencia significativa entre los niveles

de motivacion y clima organizacional”.

Olivares, Quintana, Matta, Choy, Ronquillo, y Maldonado (2006).
Satisfaccion laboral de docentes universitarios del Departamento Académico de
Clinica Estomatolégica. Universidad Peruana Cayetano Heredia. Lima. “donde se

determind la satisfaccion laboral del personal docente del Departamento
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Académico de Clinica Estomatologica de la Facultad de Estomatologia Roberto
Beltran Neira de la Universidad Peruana Cayetano Heredia, tomando como grupo
de estudio a 36 docentes (14 mujeres y 22 hombres) que se encontraban laborando
en Febrero del 2005. Se utilizo una encuesta usando la escala de Liker, midiendo
los cuatro factores de la satisfaccion laboral: por la institucion, por la
remuneracion, por la tension laboral y por las condiciones laborales. La
satisfaccion laboral por la institucion fue Buena. La satisfaccion laboral por la
remuneracion, tension laboral y condicion laboral fue Regular. Ademas la

satisfaccion laboral global fue Regular”.

5.1.2. Fundamentacion tedricay cientifica
5.1.2.1. Clima Institucional

Segun Zambrano, Ramon y Espinoza (2017); “la creciente competitividad
que caracteriza las relaciones empresariales en las primeras décadas del siglo XXI
obliga a investigar los elementos que las tensionan, son determinadas por un
entorno cambiante y altamente influenciado, con un creciente cambio tecnologico,
lo que confiere mayor significado al estudio del clima organizacional. Se asume
que existe una relacion reciproca entre la atmosfera grupal y el ambiente laboral
imperante en las instituciones productivas y de servicios, relacién que se torna
proporcional para los indicadores productivos y de calidad. EI concepto de clima
organizacional tuvo su auge a partir de la década de los 60°s, aunado a la
definicién de desarrollo organizacional. En general los autores coinciden en
sefialar que el ambiente laboral es generado por las emociones, actitudes,
expectativas y motivaciones de los empleados; hecho que explica la estrecha
relacion con la dinamica de desenvolvimiento grupal, con las caracteristicas
propias de la organizacion, en su ambiente fisico como en la manera en que se
estructura y aplican los estilos de direccion y liderazgo, entre otros factores.
Elementos que se manifiestan en la productividad y la satisfaccion laboral

mostrado por los empleados”.

“En el tratamiento del tema se evidencia el interés por su medicion e

intervencion constante en empresas de los contextos nacional e internacional. La
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importancia que se le ha dado se debe a la estrecha relacion con diferentes
procesos como la eficiencia, eficacia y calidad, criterios que posibilitan un éptimo

desarrollo organizacional” (Zambrano, J., 2017).

“Al identificar que el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente en el que se desempefian los miembros de una organizacion, se
comprende su esencia como espacio fisico de relaciones sociales entre el colectivo
0 equipo de trabajo. Espacio que puede variar de acuerdo con la situacion que se
presente en los diferentes tipos de organizaciones, en las que se incluyen las
empresariales y otras como las educativas y universitarias” (Zambrano, J., Ramén,
M., y Espinoza, E., 2017).

La consideracion de que toda organizacion crea su propio clima definido
por costumbres y estilos particulares es expresado por Katz, et al. (1999), “el clima
laboral refleja tanto las normas y valores del sistema formal como su
reinterpretacion en el sistema informal, establece las presiones internas y externas
de las personas que la organizacion atrae, de sus procesos de trabajo y distribucion
fisica y las modalidades de comunicacion y ejercicio de autoridad dentro del
sistema”. Es destacable la idea de Chiavenato (2002), “quien lo define como la
calidad del ambiente de la organizacion que es percibido o experimentado por sus
miembros y que influye ostensiblemente en su comportamiento. Enfoque
apropiado del concepto que sugiere su existencia a partir de la incorporacion en el
comportamiento de los sujetos. Idea que utiliza para mostrar la influencia del

ambiente en el interés de los actores”.

“La significacion del clima organizacional guarda estrecha relacion con los
procesos productivos ya que se identifica en la productividad y la eficiencia,
aspectos que se expresan en la eficacia y calidad de los resultados de la
organizacion, fuente de posibilidades para un éptimo desarrollo organizacional”.
Un estudio de Tamayo (1999), lo confirma al destacar “la heterogeneidad de
dimensiones que posee tal vision espacial, dada la variedad de ambientes de
trabajo, las especificidades de cada uno de ellos y la importancia de su evaluacion,

factores que al interactuar son un efecto del crecimiento influido de manera directa”.
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5.1.2.2.

En la figura 1 se presenta la forma en que, segun Brunet, (2011) “interactdan

COMPONENTES

Comportamientos
Aspecto individual

Grupo e intergrupo

Motivacion

Actitudes
Percepciones
Personalidad
Estres
Valores
Aprendizaje

Estructura
Procesos
Cohesion

Normas y papeles

Componentes del clima organizacional

rendimiento organizacional, individual o de grupo”.

componentes tales como el comportamiento de los individuos y de los grupos, asi
como la estructura y los procesos organizacionales, para crear un clima

organizacional que a su vez, produce los resultados que se observan a nivel de

RESULTADOS

Motivos
MNecesidades

CLIMA
E) RGABI IZACIONAL

Esfuerzo
Refuerzo

Estructura de la
organizacion

Macrodimensione

Procesos organizacionales

Evaluacion del rendimiento
Sistema de remuneracion
Comunicacion

Toma de decisiones

Rendimiento

Individual
+ Alcance de los
objetivos
+« Satisfaccion en el
trabajo

+ Satisfaccion en la
carrera

+« Calidad del

trabajo
Grupo

+« Alcance de los
objetivos

« Moral

+ Resultados

+« Cohesidn

Organizacién
«  Produccion

Figura 1.Componentes y resultados del clima organizacional
Fuente: Elaboracién a partir de Brunet (2011. p. 40)

5.1.2.3. Factores que influyen en el clima organizacional: comportamiento

organizacional y elementos ambientales

“Los estudios sobre clima organizacional tienen en cuenta el ambiente

fisico, que incluye el espacio fisico de sus instalaciones y equipos y otros

elementos ambientales como la forma en que se estructura, estilos de direccion, el
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ambiente social que generan los conflictos entre personas o entre departamentos
y la comunicacién; aptitudes y actitudes, las motivaciones y expectativas que
poseen a nivel individual y expresadas en las relaciones grupales; comportamiento
organizacional identificado en indicadores relacionados con la productividad y la
satisfaccion laboral, entre otros” (Zambrano, J., Ramon, M., y Espinoza, E., 2017).
“Si el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente en
el que se desempefian los miembros de una organizacion, se puede hablar de ese
espacio fisico y de las relaciones sociales entre el colectivo o equipo de trabajo, el
cual varia de acuerdo con la situacion presentada en los diferentes tipos de
organizaciones que incluye las empresariales y otras como las organizaciones

educativas y universitarias”.

“Diversos trabajos sobre clima organizacional indagan sobre el ambiente de
la organizacion y la forma en que es percibido por los empleados en un proceso
de interaccion social que se produce en determinada estructura organizacional.
Esta relacion se expresa por variables: objetivos, motivacion, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud. Estos elementos
determinan el comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”
(Zambrano, J., 2017).

Para Lewin (1988), “la concepcion que tiene de si el trabajador y del
ambiente, con el cual interactlia constituye la atmosfera o clima psicoldgico; es
decir, una realidad empirica que puede ser demostrada en la organizacién como

cualquier hecho fisico”.

Recalde Segovia (2016), “asume las definiciones de comportamiento
organizacional de Chiavenato, quien lo define como la continua interaccion y la

influencia reciproca entre las personas y las organizaciones”.

“El comportamiento organizacional se refiere a las actitudes y maneras de
proceder de las personas dentro del ambito organizacional, el comportamiento
depende de conceptos como colaboracion, clasificacion de aptitudes personales,

personalidad, liderazgo y sobre todo organizacion. La empresa y el personal que
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labora dentro de ella, lo toman como herramientas para incrementar pro-
ductividad, eficacia y calidad de los productos o servicios, con lo cual obtienen el

beneficio econdmico, factor primordial de toda empresa” (Zambrano, 2017).

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), “al estudiar la relacion entre clima
organizacional y productividad analizan las causales de la productividad y
sostienen que no existe causa Unica de la productividad, se pueden tener
causalidades de la productividad en funcion de los recursos utilizados en el logro
de los resultados. La tecnologia, el recurso humano y la administracion sostienen

una participacion activa en la generacion del resultado empresarial”.

“El valor intrinseco de una organizacion esta principalmente en sus activos
intangibles, estos constituyen la piedra central de la innovacién y la
competitividad de las organizaciones en un mundo cambiante, competitivo y
globalizado. Esos activos dependen del capital humano, conjunto de talentos que
actGan en un contexto organizacional que les proporcione estructura, respaldo e

impulso, ahi surge el comportamiento organizacional” (Chiavenato, 2011).

“El comportamiento humano surge de la interaccion reciproca del capital
intangible y el capital humano. El capital humano debe trabajar dentro de una
estructura organizacional adecuada y de una cultura organizacional que le brinde
impulso, estabilidad y desarrollo. Cuando estos tres elementos (talentos,
organizacion y comportamiento) se conjugan, se tienen las condiciones para que

la organizacién se desempefie en términos excepcionales” (Zambrano, J., 2017).

“Existen dos tipos de variables que afectan el comportamiento
organizacional: dependientes e independientes. La calidad del comportamiento
organizacional estd influenciada por variables dependientes como la
productividad, el ausentismo, satisfaccion en el trabajo y por variables
independientes como el nivel individual, el nivel grupal y el organizacional. Las
variables independientes son las que mas afectan al comportamiento de una
persona en la organizacién, pues la familia, deudas, conflictos intrapersonales
hacen que una persona se preocupe Yy llegue a estresarse y cambie su estado y

manera de interactuar” (Zambrano, 2017).
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El elemento influyente en el comportamiento individual es el aprendizaje,
resultante de la experiencia adquirida (Alles, 2008). “El aprendizaje es
sistematico, implica una transformacion en el modo de actuar y esta ligado a la
experiencia que se adquiere a lo largo de la vida. Las personas pueden tener
conocimientos de actividades o situaciones, pero el aprendizaje requiere de la
aplicacion del conocimiento; ademas, el conocimiento puede ser favorable o
desfavorable, con ello puede buscarse la forma de incrementar el rendimiento de
las personas teniendo en cuenta que el aplicar castigos solo puede provocar efectos

negativos”.

“La relacion entre las acciones de intervencion que ayuden a conseguir
mejoras e incrementos innovadores en la productividad mediante estudios del
clima en las organizaciones, es abordada por diferentes autores que establecen la
relacion entre el clima de la organizacion y la conducta, en diferentes
dimensiones” (Furnham, 2001; Marchant, 2006).

“Diversos autores llaman la atencion acerca de la problematica planteada a
las organizaciones que debe conciliar las necesidades y deseos de las personas
como seres individuales y las necesidades y deseos de los grupos, con las
necesidades y expectativas organizacionales. Esto puede lograrse con la
coordinacion de grupos e individuos para obtener la colaboracién y la eficacia
requerida. Las personas en una organizacion tienen comportamientos individuales
y grupales, con lo que pueden obtenerse resultados individuales y como grupo”
(Zambrano, J., 2017).

“La productividad del factor humano es un elemento clave para el logro de
los objetivos de las organizaciones, de su desempefio econémico y para su
permanencia en el tiempo. La calidad del recurso humano, los sistemas de trabajo,
las politicas de la organizacion y su cultura son vitales para el sostenimiento y
mejora” (Marchant & Quijano, 2006).

5.1.2.4. Satisfaccion laboral

“Enfocar la productividad desde el factor humano permite que en la

organizacion se potencie la satisfaccion laboral, cuando el personal siente placer,
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disfruta la labor que desempefia y considera favorable su organizacion; en este
tipo de entidad los conflictos son escasos y existe un marco 6ptimo para el
desarrollo del trabajo. Las indagaciones que relacionan satisfaccion laboral y
clima organizacional adquieren mayor presencia cada dia, existe consenso
respecto a que son variables fundamentales dentro de la gestion de las

organizaciones” (Zambrano, 2017).

Martinez Caraballo (2007) “llama la atencidn sobre el creciente interés por
la gestion relacionada con la satisfaccion laboral, determinada, en su
consideracion por dos factores: el deseo de corregir la gestion empresarial de
altimo periodo, enfocada unilateralmente a eficacia y flexibilidad y querer
responder a la nueva demanda del mercado laboral, lo cual conduce a concebir

una nueva logica del trabajo”.

Para Chiang, et al. (2008), “la satisfaccion laboral es basicamente un
concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas
hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccion
laboral implica hacerlo de actitudes”. En un estudio realizado en el sector publico
en Chile estos autores, siguiendo a Bravo (1996, p.70), “parten de considerarla
como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general

0 hacia facetas especificas del mismo”.

Por otra parte, Rodriguez, Paz Retamal, Lizana & Cornejo (2011), citan a
Carr, Schmidt, Ford & DeShon (2003), y refieren que el “estudio del desempefio
en organizaciones publicas debe considerar como medida el qué tan bien ejecuta
una persona su rol en el trabajo”. “Este rol puede medirse como un indice de
resultado (productividad) o comparacion de las conductas de las personas frente a
las expectativas de la organizacion, como es el caso de la evaluacion de
desempefio profesional” (Pritchard, 1992). “Parece que en las instituciones
publicas no basta con considerar los factores asociados a la productividad, debe
considerarse una medida de desempefio que integre aspectos normativos, sociales

y profesionales”.
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Recientemente un estudio realizado, en la Universidad de Especialidades
Espiritu Santo en Guayaquil, por Almeida Quezada & Fierro Ulloa (2015, p. 155),
que “establece la relacion entre psicologia organizacional positiva respecto al
paradigma tradicional de los recursos humanos y las maneras en que el
engagement se relaciona, de forma positiva, con el buen desempefio y
compromiso organizacional. Las relaciones sociales en la organizacion,

motivacion, estilos de direccion y liderazgo”.

“El comportamiento y desempefio de los individuos tendra que ver con la
cultura organizacional que exista en la organizacion, los estilos de liderazgo, la
motivacion, comunicacion y recompensas, entre otros factores, y la manera en que
todo ello ejerce influencia directa sobre los integrantes del grupo” (Zambrano,
2017).

Para Chiavenato (1990), “el clima organizacional es el medio interno y la
atmosfera de una organizacion. Influyen en él la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo y sus caracteristicas las que dependen de la
satisfaccion de los miembros de una organizacion. En el clima se reflejan las
dindmicas de los miembros como es la motivacion, la satisfaccion en el cargo,

ausentismo y productividad”.

Auspiciados por la Secretaria de Salud de México, Romero Sanchez &
Jaramillo Solorios (2010), “han favorecido el estudio de la relacion entre el clima
laboral y el factor humano y como la autoestima, la motivacion y el estrés
interactdan e influyen en la calidad del clima laboral”. Garcia Sanz (2012, p.5),
“realiza un estudio de las teorias motivacionales y su aplicaciéon en el ambito
laboral y relaciona programas para favorecer la motivacion, parte del presupuesto
de que la motivacion impulsa al individuo a realizar determinada actividad o a
responder con un comportamiento u otro ante una situacion concreta. El clima
laboral desarrolla el nivel de satisfaccion y motivacion de los empleados con la

consecuente reaccion en la productividad empresarial y el logro de sus metas”.
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5.1.2.5. Caracteristicas y modelos del desempefio laboral.
Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se esperan que una persona aplique
y demuestre al desarrollar su trabajo. Segun lo sefialado por Furnham (2000), son

las siguientes:

e Adaptabilidad, “se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.
Comunicacion, es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya
sea en grupo o individualmente”.

e Iniciativa, “la intension de influir activamente sobre los acontecimientos
para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de
aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas
alla de lo requerido”.

e Conocimientos, “se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas su de trabajo”.

e Trabajo en Equipo, “es la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente armoénico que permita el
consenso”.

e Estandares de Trabajo, “la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que
permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo”.

e Desarrollo de Talentos, “la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de
desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros”.

e Potencia el Disefio del Trabajo, “se refiere a la capacidad de determinar la
organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta”.

e Maximiza el Desempeiio, “la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el

desempefio de manera objetiva”.
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5.1.2.6.

Fuentes de satisfaccion en el puesto

Luthans (2008) afirma. “Existen varios factores que influyen en la
satisfaccion laboral. Por ejemplo, un estudio descubrié que si los campos de
especialidad de estudiantes universitarios coincidian con sus empleos, dicha
correspondencia predecia la satisfaccion laboral subsiguiente”. Sin embrago, las

influencias y principales se resumen junto con las cinco dimensiones:

a. El trabajo mismo.-. “El contenido del trabajo mismo es una fuente importante
de satisfaccion laboral. Aun nivel méas pragmatico, algunos de los ingredientes
mas importantes de un empleo satisfactorio, descubiertos por encuestas a
través de los afios, incluyen un trabajo desafiante e interesante; ademas una
encuesta descubrio que el desarrollo de la carrera (no necesariamente la
promocion) era mas importante para empleados tanto jovenes como de mayor
edad”.(p.142)

b. EIl pago.- “Se reconoce que los sueldo son un factor significativo, aunque
cognitivamente complejo, y multidimensional de la satisfaccion laboral. El
dinero no solo ayuda a las personas a satisfacer sus necesidades basicas sino
también es para satisfacer necesidades de nivel superior. Con frecuencia los
empleados consideran que el pago es un reflejo de como la administracién ve

su contribucion a la organizacion”. (p.143)

c. Oportunidades de promocion.- “Las oportunidades de promocién parecen
tener un efecto variable en la satisfaccion laboral. Esto se debe a que las
promociones adquieren diversas formas y tienen muchas recompensas
adicionales. Por ejemplo, los individuos que son promovidos con base en su
antigliedad experimentan con frecuencia satisfaccion laboral, pero no tanta
como los que son promovidos con base en su desempefio. Por otro lado, una
promocion con un aumento salarial de 10% no esta satisfactoria como una con
un aumento de un 20%. Estas diferencias ayudan a explicar por qué las
promociones de directivos son mas satisfactorias que las promociones en los
niveles inferiores de las organizaciones. Del mismo modo, en los Gltimos afios,

con el apalancamiento de las organizaciones y las estrategias de delegacion de
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autoridad que lo acompafan, la promocion, en el sentido tradicional por la
escala corporativa jerarquica del éxito, ya no esta disponibles como antes. Los
empleados que operan en el nuevo paradigma, saben que las promociones
usuales ya no estan disponibles, pero tampoco son deseadas. Un ambiente de
trabajo positivo y las oportunidades para crecer intelectualmente y ampliar la
base de habilidades se han vuelto para muchos més importantes que las

oportunidades de promocion”. (p.143)

Supervision.- “La supervision es otra fuente moderada e importante de la
satisfaccion laboral. No obstante, se puede decir, por ahora existen dos
dimensiones de estilo de supervision que influyen en la satisfaccion laboral.
Una se centra en los empleados y se mide segun el grado con el que un
supervisor adquiere un interés personal y se preocupa por el empleado. Se
manifiesta comdnmente en acciones en vigilar el desempefio del empleado.
Proporcionarle consejos y ayuda y comunicarse con él a nivel personal y
oficial. La otra dimensidn es la participacion o influencia, representada por los
administradores que permiten a sus empleados participar en decisiones que
afectan sus propios empleos. En mayoria de los casos, este método genera una

mayor satisfaccion.” (p.143)

Grupo de trabajo.- “La naturaleza del grupo de trabajo o equipo tiene un efecto
en la satisfaccion laboral. Los colegas o miembros de equipos, amistosos y
cooperadores, son una fuente moderada de satisfaccion para empleados
individuales. El grupo de trabajo, especialmente un equipo unido, sirve como
una fuente de apoyo, bienestar y consejo para los miembros individuales. La
investigacién indica que los grupos que requieren mucha interdependencia
entre los miembros para llevar acabo el trabajo tienen mayor satisfaccion. Un
buen grupo de trabajo o equipo eficaz hace que el trabajo sea méas agradable.
Sin embrago, este factor no es esencial para la satisfaccion laboral. Por otro
lado, si existe la condicion contraria (no es facil llevarse bien con las
personas), este factor puede producir un factor negativo en las satisfaccion

laboral. Ademas, la investigacion realizada a traves de las culturas indica que
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si los miembros se resisten a los equipos en general y a los equipos auto
dirigidos en particular, se sentiran menos satisfechos que si aceptaran formar
parte de ellos”. (p.144)

f. Condiciones de trabajo.- “Las condiciones de trabajo producen un efecto
moderado en la satisfaccion laboral. Si las condiciones de trabajo son buenas
(ejemplo ambiente limpio y atractivo), al personal se le facilitara llevar a cabo
su trabajo. Si las condiciones de trabajo son deficientes (ejemplo ambiente
caluroso y ruidoso), al personal se le dificultara realizar sus tareas. En otras
palabras, el efecto de las condiciones de trabajo en la satisfaccion laboral es
similar al del grupo de trabajo. Si las condiciones son buenas puede haber o
no un problema de satisfaccion; si las condiciones son deficientes, muy
probable lo habra”. (p.144) Arbaiza (2010) menciona.

“La satisfaccion en el puesto vendria a ser un sentimiento que refleja las
actitudes hacia las tareas y funciones que un empleado realiza en un centro laboral.
Existen diversos factores para que una persona se sienta satisfecha o insatisfecha
en su puesto de trabajo”. (p.183) Landy (1989) citado en Arbaiza L. propone la
siguiente lista de factores laborales y sus efectos sobre la satisfaccion de los
empleados:
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Tabla 1
Factores laborales

Factores laborales Efectos
|"1.E trabajo en si |« El trabajo es desafiante y el empleado lo realiza con éxito es
o Impiica retos satisfactono
« Implica exigencias fisicas « El trabajo agobiante es insatisfactorio
o Implica interés personal « El trabajo interesante es satisfactorio.

| 2.La estructura de gratificaciones | «  Las gratificaciones son equitativas, es satisfactorio.

. ! s de tr: | fi 5
% Ean condio del trabajo Si las condiciones de trabajo son iguales a las necesidades fisicas

Fisicas es satisfactono.
i « Silas condiciones de trabajo promueve ef logro de objetivos, es
o salocie oy satisfactono " &
4.la Prop:a persona « Sila persona mantiene alta su autoestima, es satisfactono

B e————— -

« Silos supervisores, colegas y subordinados, ven las cosas igual
que uno mismo, es satisfactorio
[« Sila organizacion posee politicas que ayuden a los empleados a
obtener gratificaciones, es satisfactorio.

5.0tras personas

6. Organizacion y administracion

7. Prestaciones adiconales « Las prestaciones no tienen mayor influendia en |a satisfaccion de los
empleados

Fuente: Landy, F.J. (citado en Arbaiza L.) psychology ofbehavior. Pacific
grove, C. A: Brooks/cole.

5.1.2.7. Climay Satisfaccion laboral

“Sin lugar a dudas, la satisfaccion laboral es el topico de caracter positivo
mas investigado en la historia de la Psicologia Industrial y Organizacional” (Judge
y Klinger, 2007; Wright, 2006); ademas, “ocupa un papel central en muchas
teorias y modelos sobre las actitudes y conductas de los in-dividuos, debido a sus
aplicaciones préacticas en la mejora de las vidas de los empleados y en la basqueda
de la felicidad” (Wright, 2005) y en el logro de la eficiencia organizacional
(Bowen y Ostroff, 2004; Ostroff y Bowen, 2000).

La definicion mas utilizada y difundida de la satisfaccion laboral es la
ofrecida por Locke (1976) que la define como “estado emocional positivo o
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la

persona” (p.1300).

“Desde esta perspectiva, la satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de

actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados,
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tratariamos con una actitud fruto de actitudes especificas relacionadas con

aspectos del trabajo y de la organizacién” (Peird, 1984).

“No obstante, las ultimas tendencias en el estudio de la satisfaccion laboral
conectadas con la revolucion afectiva” (Barsade, Brief'y Spataro, 2003), “sefialan
que la conducta es una consecuencia, mas que un componente de las actitudes, por
lo que éstas se concretarian en dos Unicos componentes: cognitivo y afectivo”.
Asi, Judge, Hulin y Dalal (2012) definen las “satisfacciones laborales como
respuestas psicoldgicas multidimensionales hacia el trabajo, incluyendo
componentes cognitivos (evaluativos) y afectivos (emocionales). La definicion en
plural de estos autores intenta explicar que no solo es significativo considerar la
satisfaccion laboral en un sentido global o general, sino también es significativo
considerar las satisfacciones con aspectos mas concretos de nuestro trabajo

(compafieros, retribucién, empresa, etc.) .

“Para finalizar, las profundas transformaciones que se han producido en las
organizaciones y en el trabajo, ademas del efecto que la crisis econdmica actual
proyecta sobre el mundo laboral con un alarmante desempleo, aconsejan una
mirada hacia la conservacion de niveles adecuados de felicidad en los empleados.
Esta preocupacion se manifiesta en este trabajo en el estudio de la satisfaccion
laboral, como un elemento esencial del santo grial de la investigacion
organizacional: la tesis del feliz y productivo empleado” (Weiss, 2002; Wright,
2005).

Kopelman et al. (1990) “mostraron una preocupacion acerca de como el
contexto laboral (cultura y clima) contribuye a la eficiencia organizacional
(productividad). A partir de esta idea desarrollaron un modelo que conecta la
cultura organizacional con la productividad a través de diferentes elementos
claramente diferenciados (véase Figura 1). La cultura organizacional tiene una
notable influencia en el tipo de précticas de gestion de recursos humanos que una

organizacion implementa para conseguir una mayor productividad y eficiencia”.

“Y ese impacto sobre la productividad se logra a través de sus efectos sobre

el clima organizacional, esto es, sobre como los empleados interpretan su contexto
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y en-torno laboral. Por tanto, el clima tiene un papel mediador entre las précticas

de recursos humanos y la productividad. A su vez, el clima se traduce en

importantes conductas de los empleados ligadas al desempefio, al logro y a la

ciudadania, todas ellas relacionadas directamente con la productividad™.

Esta conexion se realiza a través de determinados esta-dos cognitivos y

afectivos organizacional, en concreto la motivacién y la satisfaccion laboral.

Cultura social Practicas de Clima Organizacional Estados Conductas Productividad
gestion de i cognitivos y ’organiucionam... organizacional
R.R.H.H. afectivos predominantes
Consecuencias
Concentracion Enfasis en las metas Motivacion Cordiakidad fisicas
Colocacion Enfasis en el significado Laboral Desernpedio
Cottusra Recompensas Onentacon haca las Costes laboraies
organizacional Supervision recompensas Ciudadania totaies
Desarrofio Apoyo Gingido a |2 tarea Satistaccion
Promocién Apoyo socoemocional Laboral

Figura 2. Modelo de Kopelman, Brief y Guzzo (1990).

Por tanto, existen dos elementos relevantes del modelo de Kopelman et al.

(1990) “que son importantes para nuestro estudio. Por un lado, el clima a nivel de

las areas administra-tivas en las que se estructura la administracion universitaria

y los estados cognitivos y afectivos de los empleados, entre los que incluimos la

satisfaccion laboral™. “En relacion con ellos existen numerosos estudios que han

confirmado sus relaciones significativas en diferentes contextos ocupacionales,

mostrando que cuando los empleados perciben mas positi-vamente los climas de

los que forman parte se sienten mas satisfechos y, en consecuencia, las

organizaciones muestran indices de mayor productividad y desempefio” (Mafas,

Gonzélez-Roma y Peir6,1999).
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5.2.

Justificacion de la Investigacion
La presente investigacion se justifica a partir de las pocas investigaciones y
estudios que abordan en forma integral el clima institucional en el sector

educacion.

La presente investigacion servira como diagnostico institucional en
profundidad ; sirviéndoles a las autoridades pertinentes de los institutos superiores
, disponer de elementos de juicio de valor para la toma de decisiones en intervenir
organizacionalmente para conservar los elementos positivos y tratar de mitigar las

relaciones humanas que son negativas a muchas personas.

Otro motivo por la cual se justifica la investigacion , es por sus beneficios,
que son extensivos al Director de la instituion superior y otras autoridades ; a los
docentes y plana administrativa que se encuentran inmensas dentro de este sistema
educativo , e inclusive indirectamente también a los mismos estudiantes, que
finalmente al recibir empleados con calidad y efectividad en el desempefio deben

reconocer que parte de ello es intrinseco al individuo.

Desde este punto de vista tomo importancia en el sentido que trata de hacer
una comparacion de la teoria que fundamenta que el clima institucional se
relaciona con la satisfaccion laboral en los institutos superiores, por ello el
conocimiento a lograse por medio de la comprobacion de hipoétesis, debe
contribuir a establecer la comprension de la teoria y los hechos reales de la gestion
de la institucién. El estudio pretende aportar mayores conocimientos sobre las
dificultades que existen en la adecuada aplicacion del clima institucional para una
buena satisfaccion laboral de los trabajadores de un instituto superior y también
puedan ser utilizadas en otras investigaciones. El estudio es pertinente , porque la
investigacion va a permitir implementar estrategias para lograr un buen clima

institucional y por consiguiente una buena satisfaccion laboral.

Finalmente, este estudio tiene mucha utilidad y aportard elementos
significativos a las instituciones Educativas tecnoldgicas Superiores;
oriéntandolos de una forma adecuada sobre el clima institucional, que contribuira

a mejorar optimamente la satisfaccion laboral.
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5.3.

Problema

Conocer o investigar sobre el Clima Institucional en los institutos superiores
tecnologicos, se ha convertido en una cuestion de interés para todas aquellas
instituciones competitivas que desean alcanzar un mayor rendimiento y una
mejora en el servicio prestado (Garcia e Ibarra, 2011, p. 5). Por ello en estos
momentos se hace necesario que las instituciones se preocupen por determinar qué
motiva a sus trabajadores a dar lo mejor de ellos, comprenderlos, ya que el
proceder de los empleados en la institucion trae como resultado que se produzca
un clima que puede afectar tanto a los sujetos mismos como a los objetivos de la

organizacion.

La realidad que se describe lineas arriba, se puede palpar en cualquier otra
institucion de cualquier parte del mundo, por eso una institucion solo subsiste
cuando dos 0 mas sujetos o miembros se unen para colaborar entre si y lograr los
objetivos comunes, que no se podran alcanzar si ésta se da por iniciativa
individual. En Latinoamérica, especificamente en Santiago de Chile, las empresas
se preocupan por medir el clima institucional al interior de sus organizaciones,
tal como lo revela la encuesta hecha por la consultora Mercer Chile publicada por
la revista de negocios América Economia (2013), donde publica que dicho estudio
arroja que nueve de cada diez empresas miden el clima laboral al interior de sus
organizaciones y que el 63% de las empresas realiza las encuestas una vez al afio.
En nuestro pais, en el afio 2012 los ministerios de Educacién y Salud
implementaron un plan piloto para mejorar el clima institucional en las
instituciones educativas y asi prevenir el estrés laboral en los profesores de las
instituciones educativas de Lima y Callao, con la finalidad de tonificar la salud
emotiva de los profesores y que ello se vea reflejado en el incremento de su

ejercicio en el aula y sobre todo en la comunidad educativa.

En la de Ancash los Institutos de Educacién Superior Tecnolédgicos
Publicos, actualmente se encuentran en un periodo de expansion donde buscan
incrementar su cobertura con nuevas carreras profesionales y a la vez buscan

mejorar su imagen frente a sus posibles competidores como son las filiales de
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diversas universidades que hoy en dia estan apareciendo en la region, sin embargo
en estos ultimos afos en dichas instituciones han sucedido una serie de situaciones
que afectan en forma directa a los institutos como tal, estos son: la falta de
comunicacion, los celos profesionales, falta de identificacion, pugna por las
encargaturas de jefaturas o direccion, entre otros; lo que hace que dificulte la
satisfaccion laboral, debido a que el ambiente que en ellos se percibe no esta
posibilitando el desarrollo de las actividades de cada uno de los trabajadores, todo
ello sumado al desinterés de las autoridades de la DRE no permite lograr el

desarrollo deseado en cada una de las instituciones.

Por ello, de persistir estas situaciones se podria arribar al descontento total
por parte del alumnado, generando la desercion de los mismos, asi como el
descontrol del personal docente que alli labora, lo que contribuiria en la
instauracion de un clima de insatisfaccion e inseguridad dentro de las
instituciones. Por eso se hace necesario que se identifique alternativas de solucion,
mediante estrategias que propicien climas de trabajo motivadores que permitan a
los docentes tanto nombrados como contratados a desarrollar un trabajo en equipo
para alcanzar los objetivos de sus instituciones, permitiendo asi mejorar el clima
institucional que alli se esta desarrollando y sobre todo colaborar para alcanzar
una buena satisfaccion laboral en cada una de ellas. Si partimos de esta
problematica aparece la necesidad de examinar la correlacion que se da entre el
clima institucional y satisfaccion laboral ; y a la vez buscar la mejora del ambiente
organizacional en cada uno de las instituciones de educacidn superior tecnoldgicos

publicos de la region de Ancash.

La problematica expuesta requiere un mejor conocimiento y estudio por tal
razon el problema que constituye el punto de partida de la presente investigacion

es el siguiente :

. Cual es la relacion entre el clima institucional y satisfaccion laboral del

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Puablico San Marcos — 2018.
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5.4.

Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

5.4.1. Conceptualizacion de las variables :

5.4.1.1. Clima Institucional

Definicion conceptual :

Considerando que se trata de un estudio en el contexto educativo se asume
la postura de Andrea Mifio Sepulveda (2012) “quien se refiere a la percepcion que
los miembros de una organizacion tienen de las caracteristicas que la describen y
diferencian de otras organizaciones, influyendo estas percepciones en el

comportamiento organizacional de las personas”.

Definicion operacional:

“Respuestas dadas por los miembros de la institucion referentes a la
estructura, oportunidad de desarrollo, calidez y apoyo, equipo y distribucion de
las personas y material, consideraciéon y apoyo de la Direccién, motivacion
laboral, recompensa y estilo de supervision (estas dimensiones son definidas con
mayor detencidn en la descripcion del cuestionario). Estas respuestas se enmarcan
dentro de un continuo que va desde muy favorable hasta muy desfavorable”

(Mifiano, 2012).

5.4.1.2. Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual
Al respecto Porter (1966) “manifiesta que es la diferencia que existe entre
la recompensa percibida como adecuada por parte del trabajador y la recompensa
efectivamente recibida.Asi mismo Griffin y Baternan , lo definen como un
constructo global logrado a través de facetas especificas de satisfacciéon como son
el trabajo , el sueldo , la supervision , los beneficios, las oportunidades de
promocion , las condiciones de trabajo , los compafieros y las practicas de la

organizacion”.
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Definicion operacional:

Por satisfaccion laboral se entiende aquel conjunto de respuestas efectivas

que una persona experimenta ante su trabajo y los diferentes aspectos del mismo.
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5.4.2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

satisfaccion por la labor realizada.

VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES N° DE ITEMS
Emprende conocimientos sobre las politicas 1
y reglamentos de la institucion.
. Cumple con sus responsabilidades de

Comportamiento ] 2

o manera efectiva.

institucional i _
Ejecuta roles asignados. 3
Exsite buenas relaciones entre todos los 4
trabajadores.

CLIMA _ . -
Capacidad Se percibe confianza entre todo el personal. 5
INSTITUCIONAL o i

organizacional Se capacita constantemente.
Desarrolla un pertinente compromiso con la .
institucion.
Se siente estimulado por sus logros y buen q

L desempefio.

Dinamica institucional

Recibe implicancia y pertenencia en la 9
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N° DE

VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES
ITEMS
Ejecuta una buena politica y procedimiento en su labor . 1
Se siente satisfecho con su remuneracion. 2
Se le supervisa en el trabajo permanentemente sin 3

hostigamiento.

Factores extrinsecos  Trabaja en buenas condiciones laborales. 4

Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus

compafieros de trabajo y demaés agentes educativos. >

Reclama sus derechos debidamente fundamentados y en el 6

tiempo adecuado.

Se siente a gusto en su trabajo mismo . 7

Recibe reconocimiento y estimulos. 8
SATISFACCIO Mucha responsabilidad y sobrecarga en el trabajo. 9
N LABORAL Tiene autonomia propia en sus decisiones en bienestar 10

Factores intrinsecos  com(n mas que individual.
Es empatico con sus compafieros de labor. 11
Asume cualquier circunstancia de emergencia por iniciativa 19

propia.
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5.5.

5.6.
5.6.1.

HIPOTESIS

Existe una relacion significativa entre el Clima Institucional y Satisfaccion
Laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico San Marcos Huari
2018 .

OBJETIVOS
General

e Determinar la relacion entre el clima Institucional y satisfaccién laboral del

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico San Marcos —Huari 2018.

5.6.2. Especificos

e Identificar el Nivel de Clima Institucional del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico San Marcos —Huari 2018.

e |dentificar el Nivel de Satisfaccion Laboral del Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Publico San Marcos —Huari 2018.

e Establecer la relacion entre el Clima Institucional y satisfaccion laboral del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico San Marcos —Huari
2018.

6. Metodologia

6.1.

6.1.1.

Tipo y Disefio de investigacion
Tipo de Investigacion

Investigacion basica — Descriptiva Correlacional considerando los
fundamentos de Hernandez, Fernandez y Baptista ( 2010 ) “sefialan que los
estudios descriptivos son un tipo de investigacion no experimental que se usa
cominmente y que trata de determinar el grado de relacion existente entre las
variables. Permiten indagar hasta qué punto las alteraciones de una variable
dependen de las alteraciones de otra , este estudio es sustantivo , 0 basico dado

que se analizan las variables dentro de su naturaleza sin alterar ninguna de sus
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caracteristicas como es el caso del Clima Institucional y Satisfaccion Laboral del

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico San Marcos — Huari 2018”.
6.1.2. Disefio de la investigacion

Disefio No Experimental — Transversal — Correlacional siguiendo a
Hernandez , Fernandez y Baptista (2010 ) “es una investigacion no experimental
en la medida que las variables se analizan tal y como estan en su naturaleza , sin
buscar manipular sus caracteristicas , asimismo , es investigacion transversal dado
que los datos se recolectan en un solo momento , también es correlacional ya que
se busco establecer las relaciones entre el Clima Institucional y Satisfaccion
Laboral de los 15 trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico San Marcos — Huari 2018”.

El disefio descriptivo - correlacional tiene el siguiente diagrama:

Dénde:
Ox
M r
Oy
Donde:
M : muestra

Ox: Observacion de la variable Clima Institucional
Oy: Observacion de la variable Satisfaccion Laboral
r: coeficiente de correlacion
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6.2.

6.2.1.

6.2.2.

6.3.

Poblacion y Muestra
Poblacion

La poblacion comprende a todos los 15 trabajadores del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Publico San Marcos de la Provincia de Huari ,
Distrito de San Marcos , DRE Ancash , lo cual esta determinada por un total de
15 trabajadores , siguiendo los fundamentos de Hernandez , Fernandez y Baptista
(2010, p212), “la poblacion esta conformada por la totalidad del fendbmeno a
estudiar, donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun, la cual
se estudia y da origen a los datos que se necesitan para la investigacion que en su
conjunto comprende un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico y

un total de 15 trabajadores entre directivos , docentes , administrativos”.

Muestra

Es probabilistica censal, siguiendo los fundamentos de Hernandez,
Fernandez y Baptista(2010, p.69) “la muestra probabilistica censal son aquellas
donde todos los miembros de la poblacion pertenecen a la muestra de acuerdo a la
intencion del investigador. En tal sentido, se analizara a un total de 15 trabajadores

entre directivos, docentes y administrativos”.

Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica: “Encuesta a la muestra porque se pretende obtener informacion
anonima , objetiva y confiable de las variables en estudio.El instrumento que se
uso es la encuesta para la recoleccion de la informacion se elabor6 un instrumento
denominado cuestionario de percepcién del Clima Institucional y Satisfaccion
Laboral” , que segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “el cuestionario
consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir , el
mismo que permite obtener informacién anonima , objetiva y confiable |,
constituyendo un recurso para salvaguardar la validez de las respuestas.En
relacion a lo anterior,el  cuestionario permitio evaluar y precisar el

comportamiento de ambas variables , para la elaboracidn del mismo se tomé como
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punto de inicio la tabla de operacionalizacion de las variables.El cuestionario,
estuvo dirigido a los trabajadores ,a fin de determinar los niveles como mecanismo
de relacion de las variables en relacion a las dimensiones establecidas , de manera
particular para este estudio como mecanismo para asegurar la adaptacion de los
trabajadores y de la investigacion , cabe precisar que dicho instrumento mide los

conocimientos en una sola intervencién”.
Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Mediante el coeficiente de crombach que es el indicador mas importante ,

puesto que proporciona estimaciones reales de confiabilidad.

Alfa de Cronbach : Variable satisfaccién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,761 12

Alfa de Cronbach: Variable clima institucional

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 766 9

Se aplicaron los instrumentos a una muestra piloto de tamafio 15 y haciendo uso
del indicador Alfa Cronbach se obtuvo una confiabilidad de (r = 0,761) para el
instrumento de satisfaccion laboral y de (r = 0,766) para el instrumento clima
institucional. Estos resultados indican la estabilidad de los cuestionarios, es
decir, en distintas aplicaciones se ha medido de la misma forma vy
aproximadamente con la misma exactitud, lo cual nos permite decir que la

consistencia interna de los instrumentos son aceptables.
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Método de Baremos

Se utiliz6 este método con el fin de determinar los niveles de cada variable,

como a continuacion se presenta:

Satisfaccion laboral

Minimo 12
Maximo 60
Diferencia 48
Niveles 3
Amplitud del intervalo 16
Intervalos
BAJO 12 27
MEDIO 28 44
ALTO 45 60

Clima institucional

Minimo 09
Maximo 45
Diferencia 36
Niveles 3
Amplitud del intervalo 12
Intervalos
BAJO 09 20
MEDIO 21 33
ALTO 34 45
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6.4.

Procesamiento y analisis de la informacion

Para la evaluacion de percepcion de los datos obtenidos en el presente
trabajo se exponen los resultados en base al anélisis estadistico de los datos
recolectados con el cuestionario de percepcion del Clima Institucional y
Satisfaccion Laboral , para ello se realizaron las siguientes acciones: Se empleara
la estadistica descriptiva evidenciando medias , error estdndar , tabla %,
coeficiente de correlacion. En ambos casos se empleara el programa estadistico
SPSS version 24. Para determinar la relacion de las variables se utilizara la

distribucion de Spearman.
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7.

Resultados

7.1. Procesamiento de resultados

Para obtener los resultados del presente trabajo de investigacion titulada
“Clima Institucional y Satisfaccion Laboral del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico San Marcos-Huari 2018”.

Las técnicas estadisticas que se utilizaron para procesar la informacion
fueron la distribucion de los datos en tablas de frecuencia y porcentajes,
presentando las Figuras donde se aprecian los gréficos de barras fruto de esta

tabulacion, comunicando los resultados.

En la Tabla 1 se presenta la distribucion de frecuencias y porcentajes de los
resultados obtenidos después de la tabulacién respectiva de la variable Clima
Institucional, asi como en la Figura 1 se presentan los porcentajes en grafico de
barras que nos indican los niveles respectivos. Ademas se presenta la

interpretacion.

En la Tabla 2 se presenta la distribucion de frecuencias y porcentajes de los
resultados obtenidos después de la tabulacion respectiva de la variable
Satisfaccion Laboral, asi como en la Figura 2 se presentan los porcentajes en
gréafico de barras que nos indican los niveles respectivos. Ademas se presenta la

interpretacion.

Por ultimo luego de desarrollar la estadistica inferencial con la prueba de
correlacion Rho de Spearman, se toma la decision respectiva de rechazar la
hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna determinando que existe relacion
entre las variables Clima Institucional y Satisfaccion Laboral del Instituto de

Educacidn Superior Tecnoldgico Pablico San Marcos-Huari 2018.
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Analisis y descripcion de resultados

Tabla 1.

Nivel del Clima Institucional de la muestra de estudios del Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico Publico San Marcos-Huari 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 33.3
Medio 10 66.7

Alto 0 0.0

Total 15 100%

Fuente: Elaboracion propia

Clima Institucional

66.7
70
60
50
40
30

20
0.0

10

BAJO MEDIO ALTO

Figura 1. Representacion de los niveles en porcentajes que muestra la variable
Clima Institucional a trabajadores del I. E. S. T. P. San Marcos-Huari
2018.

Fuente: Elaboracion propia
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Como se observa en la Tabla 2 y la figura 3, de los 15 trabajadores que se les
entrevistd, 05 trabajadores que representa el 33.3% se encuentra en el nivel bajo,
10 trabajadores que representan el 66.7% se encuentran en el nivel medio y 0
trabajadores que representan el 0% el nivel alto de Clima Institucional,

respectivamente, es decir se considera en esta variable que el nivel fue medio.

Tabla 2. Nivel de Satisfaccion Laboral de la muestra de estudios de los trabajadores

del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico San Marcos-Huari

2018
Niveles Frecuencias Porcentajes
Bajo 5 33.3
Medio 10 66.7
Alto 0 0.0
Total 15 100

Fuente: Elaboracion propia

Satisfaccion Laboral

66.7

70
60
50
333
40
30
20

10 0.0

BAJO MEDIO ALTO

Figura 2. Representacion de los niveles en porcentajes que muestra la variable Satisfaccion Laboral a
trabajadores del I.E.S.T.P. San Marcos-Huari 2018.

Fuente: Elaboracion propia

44



Como se observa en la Tabla 3 y la figura 4, de los 15 trabajadores que se les
entrevistd, 05 trabajadores que representa el 33.3% se encuentran en el nivel
bajo, 10 trabajadores que representan el 66.7% se encuentran en el nivel medio y
0 trabajadores que representan el 0% el nivel alto de Satisfaccion Laboral,

respectivamente, es decir, se considera en esta variable que el nivel fue medio.

Tabla 4. Presentacion de resultados de la media aritmética y desviacién estandar
respectivamente.

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N
Clima Institucional 23,8 4,039 15
Satisfaccion Laboral 30,27 4,48 15

Fuente.- Datos registrados en el registro auxiliar del investigador.

Con respecto a los estadisticos descriptivos, se observa que para la muestra, de
15 trabajadores, la media aritmética correspondiente a la variable Clima
Institucional es de 23,8 y una desviacion estandar de 4,039, y la media aritmética
para la variable Satisfaccion Laboral es de 30,27 y una desviacion estandar de 4,48
la cual nos indica que la dispersion es estrecho, es decir, los datos se encuentran

muy cercanos con referencia a la media aritmética.

7.3. Prueba de Verificacion de hipotesis
Para verificar la hipdtesis estadistica se usé la prueba de correlacion Rho de
Spearman por tratarse de dos variables cualitativas, luego de usar el SPSS version

24, presentamos los siguientes resultados.
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Tabla 3. Presentacion de resultados de la Prueba de correlacién Rho de Spearman

Clima Satisfaccion
Correlaciones Institucional Laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 0,750
Clima_Institucional Sig. (bilateral) 0,001
Rho de N 15 15
Spearman Coeficiente de correlacion 0,750 1,000
Satisfaccion_Laboral Sig. (bilateral) 0,001
N 15 15

Fuente: Datos registrados en el registro auxiliar del investigador.

Interpretacion.-

De acuerdo con la tabla 5, se observa que, para la muestra de 15 trabajadores, la

correlacion Rho de Spearman es de 0,750, es decir, la relacion o dependencia que

existe entre las variables Clima Institucional y Satisfaccion Laboral es de

significatividad positiva y alta.

Decision estadistica.-

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Determinando que

existe una relacion de significatividad positiva y alta entre las variables Clima

Institucional y Satifaccion Laboral del Instituto de Educacion Superior

Tecnologico Publico San Marcos-Huari 2018.
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8. Analisis y Discusion

Los resultados de este estudio muestran que existe una correlacion
estadistica significativa entre los constructos clima institucional y satisfaccion
laboral; es decir, que si el nivel percibido del clima institucional es alto, la actitud
de la satisfaccidn laboral también se manifiesta en estas proporciones en cada una
de sus dimensiones, del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico San
Marcos — Huari. Al establecer la correlacion existente entre ambas variables se
encontrd que la correlacion Rho de Spearman es de 0,750, que existe una relacién
de significatividad positiva y alta entre las variables Clima Institucional y
Satisfaccion Laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico San
Marcos-Huari 2018, por lo cual un trabajo de la institucion en mencion con niveles
altos de motivacion va a contribuir a un mejor clima laboral, mejorando su
desempefio, mostrando buenas relaciones con sus colegas, ejerciendo un liderazgo
eficiente y sintiendo mas satisfaccion laboral; con lo que se afirma la existencia
de una estrecha relacion entre la calidad de vida laboral y el clima institucional; la
misma que radica, en que las empresas necesitan del capital humano para su
optimo funcionamiento. Tal es asi que, segun los resultados obtenidos el 66.7%
se encuentran en un nivel medio del Clima Institucional de la muestra de estudios
del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico San Marcos-Huari, i de

igual manera el nivel de satisfaccion laboral.

Considerando la importancia del clima organizacional y satisfaccion
laboral, se llevaron a cabo diversas investigaciones que aportan con valiosas
conclusiones que sirven como argumento y dan soporte a los resultados o
contrastacion de las hipétesis. Por lo que, los resultados presentados, corroboran
las conclusiones similares obtenidas en otros estudios que han analizado la
relacion entre los mismos constructos como por ejemplo; Montoya, P., Bello, N.,
Bermudez, N., Burgos, F., Fuentealba, M. y Padilla A. (2017), en su estudio
denominado: “Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en
Funcionarios de una Universidad Estatal Chilena”, “donde un 95% de los docentes
y un 90,6% de los administrativos refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Un

80% de los docentes y un 72,7% de los administrativos manifestaron percibir un

47



alto nivel de clima organizacional o ambiente de trabajo; por lo que se concluye
que la percepcion de un clima organizacional alto se asocia a un mayor nivel de

satisfaccion laboral de docentes y administrativos™.

De igual manera Arias, W. y Arias, G. (2014) realizaron la investigacion
titulada: “Relacion Entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en una
Pequena Empresa del Sector Privado” en Arequipa, “donde se pretende valorar
las relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Los
resultados indican que existen relaciones moderadas no significativas entre las
variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen
relaciones mas fuertes y significativas con la satisfaccion laboral. Ademas, se
encontraron diferencias significativas entre los varones y las mujeres, entre el
grado de instruccion y el area de trabajo del personal evaluado. Se concluye, por
tanto, que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de

manera moderada”.

“Los hallazgos encontrados en el presente estudio de satisfaccion laboral y
clima organizacional en funcionarios de una institucion puablica de educacién
superior, suponen que este establecimiento educacional es exitoso en el logro de
sus objetivos organizacionales, puesto que en su mayoria tanto docentes como
personal administrativo se encontraron satisfechos con su trabajo y perciben un
buen clima organizacional, independiente de sus caracteristicas

sociodemograficas y laborales”.

“El estudio de factores como la satisfaccion laboral y el clima
organizacional en un lugar de trabajo permite generar diagndésticos de la situacion
laboral de sus funcionarios, informacién que si es bien utilizada por el nivel
institucional de una organizacién, ayudaria en la implementacion de estrategias
dirigidas a mejorar el entorno laboral, considerando que el recurso humano

cumple un rol fundamental en el logro de metas de una institucién”.
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9. Conclusiones y recomendaciones
9.1.Conclusiones

Se determiné la relacion entre el clima Institucional y satisfaccion laboral
del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Pablico San Marcos, donde, a
medida que mejora el clima institucional, se incrementa positivamente el nivel de
satisfaccion laboral en la institucidn mencionada; por lo que se permite afirmar
que si se mejoran los aspectos de motivacion, identificacion institucional,
comunicacion y se fortalecen los valores, se obtendran mejores niveles de

satisfaccion laboral.

Se identifico el Nivel de Clima Institucional del Instituto de Educacion
Superior Tecnolodgico Publico San Marcos, siendo de los 15 trabajadores que se
les entrevistd, 05 trabajadores que representa el 33.3% se encuentra en el nivel
bajo, 10 trabajadores que representan el 66.7% se encuentran en el nivel medio y
0 trabajadores que representan el 0% el nivel alto de Clima Institucional,

respectivamente, es decir se considera en esta variable que el nivel fue medio.

Se identifico el Nivel de satisfaccion laboral del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico San Marcos, siendo de los 15 trabajadores que se
les entrevistd, 05 trabajadores que representa el 33.3% se encuentra en el nivel
bajo, 10 trabajadores que representan el 66.7% se encuentran en el nivel medio y
0 trabajadores que representan el 0% el nivel alto de Clima Institucional,

respectivamente, es decir se considera en esta variable que el nivel fue medio.

Se determind que la correlacién Rho de Spearman es de 0,750, es decir, la
relacion o dependencia que existe entre las variables Clima Institucional y
Satisfaccion Laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico

San Marcos — Huari, existe una relacion de significatividad positiva y alta.
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9.2.Recomendaciones

Invertir en Clima institucional y satisfaccién laboral, tomando en cuenta la
presente investigacion, para mejorar esta variables y con este soporte apostar por

un significativo desarrollo institucional.

Realizar cursos de empoderamiento para que el trabajador se identifique con

la empresa y sus objetivos.

Desarrollar actividades recreativas y deportivas con la finalidad de

fortalecer la integracion y cohesion grupal.

Implementar talleres de juegos de roles donde se planteen y resuelvan los
conflictos latentes o manifiestos entre el personal asi como los problemas
comunicacionales. Desarrollar un periédico mural o un sistema WEB para facilitar

la comunicacion grupal.

Explicar con detalle el Manual de Organizacion y funciones asi como los
perfiles de cada puesto. Delinear con claridad las lineas de mando y de

comunicacion.

Establecer un sistema de trabajo mas participativo entre sus colaboradores,
de esa manera poder escuchar las dudas, los aportes y las recomendaciones de los

trabajadores en aras de mejorar la comunicacion en la empresa.

Establecer politicas que fomenten la promocion, los ascensos, los premios y

lineas de carrera del personal.
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ANEXO N° 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS
Clima Institucional y | ¢(Cudl es la relacion | Existe una relacion de Determinar la relacion entre | Identificar el Nivel de Clima
Satisfaccién Laboral de | entre el Clima | influencia  significativa el clima Institucional vy | Institucional del Instituto de
los trabajadores  del | Institucional y | entre el Clima satisfaccion  laboral  del | Educacidn Superior Tecnoldgico
Instituto de Educacion | satisfaccion Laboral del | Institucional y Instituto  de  Educacion | Publico San Marcos —Huari 2018.
Superior Tecnologico | Instituto de Educacion | Satisfaccién Laboral del Superior Tecnologico

Plblico San Marcos —
Huari 2018.

Superior  Tecnoldgico
Pablico San Marcos —
Huari 2018 ?

Instituto de Educacién
Superior Tecnologico
Publico San Marcos Huari
2018.

Publico San Marcos —Huari
2018.

Identificar el Nivel de
Satisfaccion Laboral del Instituto
de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico San Marcos
—Huari 2018.

Establecer la relacion entre el
Clima Institucional y satisfaccion
laboral del Instituto de
Educacion Superior Tecnologico
Plblico San Marcos —Huari 2018.
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ANEXO N° 2 : MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
Emprende conocimientos sobre las politicas y

Considerando que se trata de un reglamentos de la institucion.

estudio en el contexto educativo Comportamiento Cumple con sus responsabilidades de manera
Institucional efectiva.

se asume la postura de Andrea

. , . Ejecuta roles asignados.

Mifio Sepulveda ( 2012) quien se

refiere a la percepcion que los Exsite buenas relaciones entre todos los

miembros de una organizacion trabajadores.

CLIMA tienen de las caracteristicas que la . Se percibe confianza entre todo el personal.

Capacidad

INSTITUCIONAL

describen y diferencian de otras
organizaciones, influyendo estas
percepciones en el comportamiento

organizacional de las personas.

Organizacional

Se capacita constantemente.

Dinamica
Institucional

Desarrolla un pertinente compromiso con la
institucion.

Se siente estimulado por sus logros y buen
desempefio.

Recibe implicancia y pertenencia en la
satisfaccion por la labor realizada.
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ANEXO N° 2 : MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

SATISFACCION
LABORAL

Al respecto Porter (1966) manifiesta
que es la diferencia que existe entre
la recompensa percibida como
adecuada por parte del trabajador y
la  recompensa  efectivamente
recibida.Asi Griffin y

Baternan , lo definen como un

mismo

constructo global logrado a través de
facetas especificas de satisfaccion
como son el trabajo , el sueldo , la
supervision , los beneficios, las
oportunidades de promocion , las
condiciones de trabajo , los
comparieros y las practicas de la

organizacion.

FACTORES
EXTRINSECOS

Ejecuta una buena politica y procedimiento en
su labor .

Se siente satisfecho con su remuneracion.

Se le supervisa en el trabajo permanentemente
sin hostigamiento.

Trabaja en buenas condiciones laborales.

Mantiene buenas relaciones interpersonales con
sus compafieros de trabajo y demas agentes
educativos.

Reclama sus derechos debidamente
fundamentados y en el tiempo adecuado.

FACTORES
INTRINSECOS

Se siente a gusto en su trabajo mismo .

Recibe reconocimiento y estimulos.

Mucha responsabilidad y sobrecarga en el
trabajo.

Tiene autonomia propia en sus decisiones en
bienestar comun mas que individual.

Es empatico con sus compafieros de labor.

Asume cualquier circunstancia de emergencia
por iniciativa propia.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ANEXO N° 3: ENCUESTA 1

Estimado trabajador del I.E.S.T.P. San Marcos :

El presente instrumento tiene la finalidad de recabar sus percepciones de instrumentos de Clima
Institucional en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico San Marcos Huari -2018 , con el
proposito de estudios de post grado , Maestria en Docencia Universitaria y Gestion Educativa.
Agradeciendo su grata colaboracion solicitamos no redactar su nombre ni ningin cédigo, debe usted
responder las percepciones eligiendo una de las siguientes alternativas , teniendo en cuenta la siguiente
leyenda :

1. Muy Mala 2. Mala 3. Regular 4. Buena 5. Muy Buena

No

Comportamiento institucional MM M R B MB

01

Emprende conocimientos sobre las politicas
y reglamentos de la institucion.

02

Cumple con sus responsabilidades de manera
efectiva.

03

Ejecuta roles asignados.

Capacidad organizacional

MM M R B MB

04

Exsite buenas relaciones entre todos los
trabajadores.

05

Se percibe confianza entre todo el personal.

06

Se capacita constantemente.

Dinamica institucional MM M R B MB

07

Desarrolla un pertinente compromiso con la
institucion.

08

Se siente estimulado por sus logros y buen
desempefio.

09

Recibe implicancia y pertenencia en la
satisfaccion por la labor realizada.
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UNIVERSIDAD SAN FEDRO

ANEXO N° 4 ENCUESTA 2
Estimado trabajador del I.E.S.T.P. San Marcos :
El presente instrumento tiene la finalidad de recabar sus percepciones de instrumentos de Satisfaccion
Laboral en el Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico San Marcos Huari -2018 , con el
propésito de estudios de post grado , Maestria en Docencia Universitaria y Gestion Educativa.
Agradeciendo su grata colaboracion solicitamos no redactar su nombre ni ningin cédigo, debe usted
responder las percepciones eligiendo una de las siguientes alternativas , teniendo en cuenta la siguiente
leyenda :

1. Muy Mala 2. Mala 3. Regular 4. Buena 5. Muy Buena
N° Trabajo mismo MM M R B M8
01 Ejecuta una buena politica y procedimiento
en su labor .
02 Se siente satisfecho con su remuneracion.
03 Se le supervisa en el trabajo
permanentemente sin hostigamiento.
Reconocimiento MM M R B MB
04 | Trabaja en buenas condiciones laborales.
Mantiene buenas relaciones
05 | interpersonales con sus compafieros de
trabajo y demas agentes educativos.
Reclama sus derechos debidamente
06 | fundamentados y en el tiempo adecuado.
Personalidad MM M R B MB
07 Se siente a gusto en su trabajo mismo .
og | Recibe reconocimiento y estimulos.
Mucha responsabilidad y sobrecarga en el
09 | trabajo.
Aut i
utonomia MM M R B MB
10 | Tiene autonomia propia en sus decisiones
en bienestar comun mas que individual.
11 | Es empético con sus comparieros de labor.
12 | Asume cualquier circunstancia de
emergencia por iniciativa propia.
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CALCULO DEL COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH PARA CLIMA

INSTITUCIONAL
K S?
o = 1-— Z >
k-1 S;

Dénde

K : Nimero de items

st . Sumatoria de las varianzas de los items

S? : Varianza total

(94 : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Encuesta cl c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 Total

1 4 4 3 4 3 3 4 4 3 32
2 3 4 3 4 4 3 4 3 3 31
3 3 3 4 2 3 3 3 4 3 28
4 3 3 3 4 4 2 2 4 3 28
5 2 2 3 3 4 4 3 4 3 28
6 3 2 3 3 2 2 3 3 2 23
7 3 3 2 2 2 2 3 4 2 23
8 3 3 4 4 4 4 3 4 4 33
9 4 3 3 4 3 4 3 4 3 31
10 3 3 2 2 2 2 3 4 2 23
11 3 3 2 3 2 2 4 2 3 24
12 2 3 3 2 3 4 3 2 3 25
13 2 3 3 2 3 4 3 2 3 25
14 2 2 3 2 3 2 3 3 2 22
15 3 3 4 3 4 3 4 4 4 32

Varianza | 0,410 | 0,352 | 0,429 | 0,781 | 0,638 | 0,781 | 0,314 | 0,686 | 0,410

Alfa de Cronbach

N de elementos

, 766
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CALCULO DEL COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH PARA SATISFACCION LABORAL

|

DS
s?

-

a =

Doénde:
K

: NUmero de items

: Sumatoria de las varianzas de los items

¥

: Coeficiente de Alfa de Cronbach

: Varianza total

2
T
(04

Total

31

30
37
37
36
24
26
34
31

25
31

31

31

25
25

s12

0,924

sll

0,457

s10

0,124

s9

0,210

s8

0,552

s7

1,029

N de elementos

12

s6

0,829

sb

0,314

s4

0,238

Alfa de Cronbach

, 761

s3

0,638

s2

0,410

sl

0,238

Encuesta

10

11

12

13

14

15
Varianza
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TITULO DE LA INVESTIGACION : Clima Institucional y Satisfaccion Laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Plblico
San Marcos — Huari 2018.

ANEXO N° 5 : VALIDACION DE CUESTIONARIO
MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

INDICADORES DE EVALUACION

por la labor realizada.

L %
c_ol % Redaccion clara | Tiene Tiene Tiene
o) . . . .
< = INDICADORES ITEMS y precisa. coher?nma con cohe_renua_ con cohferema con SUGERENCIAS
g > la variable. las dimensiones. | los indicadores.
> L
>
3 S NO S NO Sl NO S NO
Emprende conocimientos sobre las politicas y
reglamentos de la institucion. v v v v
= Estructura _ i
5 Cumple con sus responsabilidades de manera efectiva.
z -
g Responsabilidad Ejecuta roles asignados.
2 5
Z g , , :
o £ Exsite buenas relaciones entre todos los trabajadores.
— o
Sz —
= 2 Relaciones Se percibe confianza entre todo el personal.
— <]
& 5
Z g Interpersonales i
- 5 Se capacita constantemente.
=
7 Desarrolla un pertinente compromiso con la institucion.
o <
ki
§ Autonomia Se siente estimulado por sus logros y buen desempefio.
£ Identidad
g Recibe implicancia y pertenencia en la satisfaccion
[a)

63




INDICADORES DE EVALUACION

propia.

wn — - - -
'ﬂ % Redaccion clara | Tiene Tiene Tiene
m - . . .
< 9 INDICADORES ITEMS Y precisa. cohergnua con cohe_renua_ con cohgrepua con SUGERENCIAS
o 2 la variable. las dimensiones. | los indicadores.
g |
2 Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
o
Politica y Ejecuta una buena politica y procedimiento en su labor .
procedimiento
Se siente satisfecho con su remuneracion.
§ Pago Se le supervisa en el trabajo permanentemente sin
o L hostigamiento.
_ < Supervision Trabaja en buenas condiciones laborales.
< =}
x
% Ll Condiciones Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus
m g Laborales compafieros de trabajo y demas agentes educativos.
5 i=! Reclama sus derechos debidamente fundamentados y en el
5] -
LcE Relaciones tlem'po adecuado. -
Z Interpersonales Se siente a gusto en su trabajo mismo .
O
8 Recibe reconocimiento y estimulos.
E 8 El trabajo mismo Mucha responsabilidad y sobrecarga en el trabajo.
n o
- D
[72] .. n = - — = -
= c Reconocimiento Tiene autonomia propia en sus decisiones en bienestar comin
< N—
) ‘E mas que individual.
P Responsabilidad
o) Es empatico con sus comparieros de labor.
o
S Autonomia S— _ : —
E Asume cualquier circunstancia de emergencia por iniciativa
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PROYECTO DE INVESTIGACION RESOLUCION DE RECTORADO N° ..........- 2018,

1. TITULO DE LA TESIS
Clima Institucional y Satisfaccién Laboral del Instituto de Educacién
Superior Tecnolégico Publico San Marcos - Huarl 2018
INVESTIGADOR
Eva Karina Blas Martinez
CIUDAD
Chimbote

2. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre el Clima Institucional y Satisfaccion Laboral en los

trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Piablico San
Marcos ~ Huan 2018.

3. DATOS DEL EXPERTO:

| APELLIDOS Y 3"%@3{4 JBomere. Jﬁiﬂ"y

ousres” T BREREC L e
S RaRei L DR Psicalagia. llmrl'w‘
ACADEMICO
i e e

4. VALIDACION DE INSTRUMENTO:
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ANEXO N° § : VALIDACION DE CUESTIONARIO
MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
TITULO DE LA INVESTIGACION : Clima Institucional y Satisfaccién Laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Pablico San Marcos — Huari 2018.

INDICADORES DE EVALUACION
“Redaccion Tiene Tiene Tiene
clara coherencia coherancia coherencia
INDICADORES ITEMS lndl’l borart pionrin st SUGERENCIAS
> = vanable. W indicadores.
St [NO| SI [ NO| SI [ NO| SI | NO
conocimientios sobre las politicas
reglamentos de a institucion. + / 7~ 2 Fa
Cumple con sus responsabiidades Oe manera
efectva o e o e
Responsablidad |gria roles asignados.
a l A o e e
Exsite buenas relaciones entre 10dos 108 > e - 5
l Relaciones | Se percibe confianza entre 1000 el personal. 2 - > =
Interpersonales
"Se capacita constantemente.
1 " 4 P e v
3 Desarrolla un pertinente compromiso con ia . o = o
l Autonomis | Se siente estmuiado por sus logros y buen o / 39 o
! Recibe implicancia y perenenca en &
satisfaccién por la labor realizada P b P [ £

67



"INDICADORES DE EVALUACION

“Redaccion Tiene Tiene
ITEMS claray coherencia coherencia coherencia
INDICADORES sy e e i SUGERENCIAS
S variable. dimensiones. | Indicadores.
SI St | NO | SI Sl | NO
Poliicay | Ejecuin una busna politica y procedimiento en Su bar - > =
“Se siente satsfecho con su remuneracion. ol o
g e - v
Pago 54 & SUpervisa en o abajo permanentements in P 57 —
S hostigamiento. v
Supervisién  "Frbala en busnaes condicionss lborales. 7 o5 e =
5 Condiciones Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus iz o v 7
[ Laborales | compaferos de rabajo y demds agentes educativos.
w “Reclama sus derechos debidamente fundamentados y = ="
Relaciones en ol iempo adecuado. v v
Interpersonales | S° SeTe & GUSIo en 8u trabajo miamo / > 7 >
TS Fsonertavont § Sottes. o v o~ ~
§ E El trabajo mismo  "Niucha responsabilidad y sobrecarga en ol Yabajo. 5 - — ax
Reconocimiento | Tiene autonomia prop Gecisiones en bienestar
b £ el oy : 5. o g e
6 "Es empdlico 0on sus compadieros de labor Dz v P o
Autonosie Asume cumslquier circunstancia de emergencia por
= Inscagtrea propa / px v o
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@ UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERRECTORADO ACADEMICO
Oficina Central de Investigacién Universitaria

PRUEBA DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
PROYECTO DE INVESTIGACION RESOLUCION DE RECTORADO N* .......... 2018.

1. TITULO DE LA TESIS
Clima Institucional y Satisfaccion Laboral del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico San Marcos - Huari 2018
INVESTIGADOR
Eva Karina Blas Martinez
CIUDAD
Chimbote

2. OBJETIVO GENERAL
Determinar la refacion entre el Clima Institucional y Satisfaccion Laboral en los
trabajadores del Instituto de Educacién Superior Tecnologico Piblico San

Marcos - Huari 2018.
3. DATOS DEL EXPERTO:
| APELLIDOSY : soovoeeee ’.{Zmda. Caldas....,
nomeres  Edvawle Tavier.. ...
.Ugya‘hr ah, &Mm..m
¥ bRiiD e 8. oS . R
ACADEMICO Nn%w D vaznnatios e, Stucslie.
i R S e e e
DOCENTE 0.2 ... SR

4. VALIDACION DE INSTRUMENTO:
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ANEXO N° 5 : VALIDACION DE CUESTIONARIO
MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
TmLouummm:cmmmmﬁmmuammum de Educacién Superior
Tecnolégico Plblico San Marcos — Huari 2018.

INDICADORES DE EVALUACION
“Redaccion Tiene Tiene
clara coherencia coherencia coherencia
INDICADORES ITEMS y it oo ot SUGERENCIAS
> variable. ____| dimensiones. | indicadores.
Si NO Si NO SI NO Si NO
conocimientos sobre as politicas
] reglamentos de la Institucién. > v e v g
Estructura
w responsabiidades de maners
m.m” v e v 4
Responsabilidad m*w
l e 7 o P
buenas reiaciones entrs todos los
trabajacores v o o o
"Se percibe confianza 000 el [
Interpersonales
“Se capacita constantermente.
1 o e i rd
3 un_periinente compromiso con Ia
l institucidn e e e oL
"Se siente estmulado buen
Autonomia : por sus logros y s 5 L >
Identidad
“Recibe implicancia pertenenca s
i Sn o s o s >, 7 - ~




‘Redaccion | Tiene Tiene Tiene
ITEMS claray coherencia coherencia coherencia
precisa. con la con las con los SUGERENCIAS
> variabie. dimensiones. | indicadores.
s SI [NO| SI [ NO| SI Si
Poiitica y Una Busna poiica y procedmiento en suabor . | >
"Se slents satisfecho con su remuneracion. = A
Pago g g g -
g Ism\v-n-nd trabajo permaneniements sn 7 = e =
o Supervision  “Frabaja en busnas condiclonss ImboraIes. / / = =
Condiciones [ Maniene buenas relaciones inlerpersonales con sus > %
y Laborales | compafieros de wabajo y domés agentes educatvos. | ¢ v
- “Reclama sus derechos debidamente fundamentados y / 7
Relsciones | & ¢l tempo adecuado. 7 7’
g Interpersonaies “Se slenia 8 gusio en su Tabajo MM | 7 e, > ~
“Recbe reconccmiento y estimuios.
¢ d v v/ v /
=] mismo e
é E rabap responsabiidad y sobrecarga en el rabajo » Y, 7 ~
Reconocimiento | Tiene autonomia propia en sus decisiones en Dienestar
S |E coman més que indvidual v 7 7/ v
s “Es empatico con sus compahercs de labor " 7 7 7
Autonomia
Asume cuaiquer crcunstancia de emergencis
" iniciativa propia. | v v v 7/
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PROYECTO DE INVESTIGACION RESOLUCION DE RECTORADON® ..........- 2018.

1. TITULO DE LA TESIS
Clima Institucional y Satisfaccion Laboral del Instituto de Educacién
Superior Tecnolégico Publico San Marcos — Huari 2018
INVESTIGADOR
Eva Karina Blas Martinez
CIUDAD
Chimbote

2. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre el Clima Institucional y Satisfaccién Laboral en los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico San
Marcos ~ Huari 2018.

3. DATOS DEL EXPERTO:
| APELLIDOSY : ... mf" Epimz, Heman Hugo

EAR LR L L EETT R S -u-u/- -------------------------

Nms ..........................................................

.0, Giend Eucogier
" crapo  : ~Aen.Sn.Gemdes de b Elucacian
AEAREMIED  iiidiviinet et e
W EXPERENGIA : oIS oroioeesseresasssesssssssssssssssns
DOUBINTE i ittt e s

4. VALIDACION DE INSTRUMENTO:
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ANEXO N° 5 : VALIDACION DE CUESTIONARIO

MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
TITULO DE LA INVESTIGACION : Clima Institucional y Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Pablico San Marcos — Huari 2018,

“INDICADORES DE EVALUACION
“Redaccion Tiene Tiene
clara coherencia coherencia coherencia
INDICADORES ITEMS ”d:l porsen pevsipey sy SUGERENCIAS
> variable. dimensiones. m_
Sl INO| SI [NO| SI [ NO| SI | NO
l eu::vitumhpﬁeuy A o 15 _
Estructura
"Cumple con sus responsablidades de maners i 5 _ o
Wv—s 18 roles Selonade
g A -~ P
Exsite buenas relaciones entre (odos 108 D% = - 7
l Reiaciones | Se percibe confianza enire 10do el personal o B = o
Interpersonales
3 “Se capacita constantemente i £ o= =
3 Desarrolla un pertinents compromisc con 1a - P e »
} Autonomia ‘“MWMMyM / »- & e
Identidad
“Recibe implicancia perienencia en ia
! eI por I i vasiandie 7 v 2 o~




INDICADORES DE EVALUACION

“Redacaion
ITEMS claray coherencia coherencia coherencia
INDICADORES precisa. o st iy SUGERENCIAS
> variable. dimensiones. | indicadores.
Sl [NO| SI [NO| St [NO| SI TNO
Politcay Ejecuta una busna poiitica y procedimiento e SU MbOT 7 S 7 %
procedimiento
"Se slente satislecho con su remuneracion. o 5, > =
Pago
56 Is upervisa en o Gabajo permansniemenis s J p s =
Supervision  "Yrghala en buenas condiciones borales
v v - 7
Condiciones Martiene buenas relaciones interpersonaies con sus
R N
- fndamentados
Relaciones ndh:.m i .4 v v 7~
g Interpersonales | 5° TS 8 GUS0 #n sy Vabajo maMG . / s = =
. v - - P
§ El trabajo mismo Mucha responsabikdad y scbrecarga en & rabajo. o 2 = ~
Reconocimiento | Tiene sutonomia propis en Sus deciiones en Dienesiar
5 comdn més que individual , ~ -~ o
% "Es empético con sus companeros de 1bor I = ~
w Asume cusiquier crcunstancia de emergencia por
iniciativa propia. v o v 7
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