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2. CLIMA INSTITUCIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR DIOCESANA SAN JOSE OBRERO -CHIMBOTE; 2017

3. RESUMEN DEL PROYECTO

La presente investigacion tuvo como proposito: Determinar la relacion que existe
entre el Clima Institucional y Satisfaccion Laboral en la Institucion Educativa Particular
Diocesana San José Obrero -Chimbote; 2017.Para llevar a cabo el estudio, se trabajé con
una poblacion de 40 personas que laboran en la Institucion Educativa, quienes

participaron en responder un cuestionario estructurado, para determinar el clima



institucional y para medir la satisfaccion laboral. Este estudio es de tipo descriptiva
correlacional de corte transversal. Asimismo, el procesamiento de informacion se llevd
a cabo mediante la estadistica descriptiva. Los resultados obtenidos del presente trabajo
de investigacion revelaron que existe relacion significativa alta entre clima institucional
y satisfaccion laboral en la institucion educativa San Obrero -Chimbote; 2017.Que

arrojaron un coeficiente de correlacion de Pearson 0,812.

4. ABSTRACT

The purpose of this research was to: Determine the relationship that exists between the
Institutional Climate and Labor Satisfaction in the Particular Educational Institution
Diocesana San Jose Obrero -Chimbote; 2017. To carry out the study, we worked with a
population of 40 people who work in the Educational Institution, who participated in
answering a structured questionnaire, to determine the institutional climate and to
measure job satisfaction. This study is descriptive of cross-sectional correlational type.
Likewise, information processing was carried out through descriptive statistics. The

Vi



results obtained from this research revealed that there is a significant relationship
between institutional climate and job satisfaction in the educational institution San

Obrero -Chimbote; 2017. They showed a correlation coefficient of Pearson 0.812.
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5. INTRODUCCION

5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
5.1.1. Antecedentes

En el mundo competitivo que estamos inmersos, las diferentes instituciones
educativas tanto privadas como estatales, vistas como grandes organizaciones de
la educacion, presentan diferentes caracteristicas o factores que motivan y brindan
satisfaccion a sus colaboradores. Porque todo trabajador satisfecho va a
desempefiarse eficientemente en sus labores y brindara un mejor rendimiento para

la institucion.

En este marco referencial, Urteaga (2015) describe que los aspectos con mayor
envergadura para un trabajador son la satisfaccion y las caracteristicas que se
presentan en su trabajo. Las teorias humanistas sostienen que el trabajador mas
satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psicoldgicas y sociales en
su empleo y, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza. Una
elevada satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que siempre desea la
direccion de toda organizacion, porque tiende a relacionarse con los resultados
positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo

institucional.

Pérez (2013-p12) sefiala “en el contexto de la globalizacion, en los Gltimos afios,
se observa que crece el interés en las organizaciones por enfocar la atencién al
capital humano que trabaja en dichas organizaciones. Paulatinamente, se ha
adquirido conciencia de que, ademas de la remuneracion, es importante prestar
atencion a las necesidades de participacion en la toma de decisiones y de generar
oportunidades de realizacion personal de los trabajadores. Por tal motivo, es que,
los estudios de clima organizacional y de satisfaccion laboral resultan
imprescindibles, porque propician en los empleados expresar su opinién sobre el
funcionamiento de la organizacion y como se sienten en ella; constituyendo 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, como es la calidad de gestion de la organizacion”

El presente trabajo de investigacion tiene como antecedentes de estudio a los
siguientes trabajos, los cuales contribuiran de manera sustantiva para el desarrollo

del trabajo realizado, asi tenemos:

En el contexto internacional , Polanco (2014), en su tesis titulada,” EI Clima y
la Satisfaccion Laboral en los(as) Docentes del Instituto Tecnoldgico de
Administracion de Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula, Cortés”
,de la Universidad Pedag6gica Nacional Francisco Morazéan, Tegucigalpa,
Honduras .En una de sus conclusiones sefialo: que el clima laboral en sus
distintas dimensiones influye en la satisfaccion laboral mediante su influencia
emocional en la ponderacion de los satisfactores e insatisfactores laborales
(satisfaccion laboral parcial) y en la satisfaccion laboral total lo cual incluye no
solo en el desempefio laboral de los docentes sino en la calidad educativa del
servicio y de los jovenes en proceso de formacion para poder integrarse a la
sociedad expresado todo ello en indicadores como el fortalecimiento del perfil
de egreso en funcion de las exigencias del mercado laboral ,la satisfaccion de

los estudiantes expresada a través de la percepcion de los docentes.

De la misma manera Hinojosa,(2010) en su trabajo de investigacion, “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de profesores del colegio Sagrados
Corazones padres franceses”, de la Universidad Playa Ancha(Programa de
Doctorado en Gestion y Politicas Educativas) Chile, llegd a las siguientes
conclusiones: que a la vista de los resultados, parece l6gico culminar que
efectivamente existe una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Por todo lo expresado, se desprende que la incidencia en la
mejora de las dimensiones del clima organizacional, puede ser una buena
herramienta en las instituciones, para influir en la satisfaccion laboral, y obtener

todas las ventajas que de ella redundan, como la mejora en la disposicion de los



profesores, mayor interés en el proyecto educativo y quehacer institucional,
mejor interrelacion entre pares y convivencia positiva de todos los estamentos

que componen la institucion.

En el contexto nacional tenemos, Ascarza,(2017), en su Tesis titulada
“Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral con la percepcion
de la gestidn educativa en el personal de instituciones estatales de secundaria
del distrito de Huaral — Lima provincias, 2013” de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. En una de sus conclusiones afirmd: A la luz de los
resultados que existe correlacion significativa entre la percepcion general del
clima organizacional con la satisfaccion laboral. Encontramos con la
satisfaccion laboral extrinseca, Rho = 0.326, lo que muestra la percepcién del
personal acerca del énfasis que pone la institucion sobre las normas de
rendimiento, reglas, procedimiento y tramites, satisfaccion intrinseca Rho =
0.321, comprende la percepcion del personal sobre la adecuacion de la
recompensa recibida, en la medida que la institucion utiliza mas el premio que
el castigo y satisfaccion general Rho = 0.347, comprende como el personal
exterioriza su cultura organizacional referente a su institucion, sus compaferos
de trabajo, las normas, salarios, todas ellas muy significativas, dejan ver que
ambas variables se afectan mutuamente en direccion positiva. Cuando una sube,

sube la otra y viceversa.

Sin embargo, Quispe (2015), en su tesis titulada” Clima organizacional y
satisfaccién laboral en la asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac,
Andahuaylas, 2015”, de la Universidad Nacional José Maria Arguedas. Llego a
las siguientes conclusiones: Siendo el objetivo general determinar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Sometidos al
coeficiente de Spearman evidencian una correlacién de 0,652. Lo que significa
que existe relacion positiva moderada entre el clima organizacional vy
satisfaccion laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en

Apurimac, Andahuaylas, 2015. Por tanto, se considera comprobada la hipotesis
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general. Siendo el cuarto objetivo especifico determinar la relacion entre la
dimensién recompensa del clima organizacional con la satisfaccion laboral.
Sometidos al coeficiente de Spearman el valor “sig.” es de 0.382, que es mayor
a 0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la hipotesis nula (Ho), por lo
tanto, se puede afirmar con un nivel de confianza del 95%, que No existe
relacion significativa entre la dimension recompensa con la satisfaccion laboral
en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, en la provincia
de Andahuaylas, 2015.

Asimismo, Saucedo y Pefa (2015), en su tesis titulada” Clima organizacional
y satisfaccién laboral en trabajadores de una industria papelera de Lima Este,
2015” de la Universidad Peruana Union, llegaron a las siguientes conclusiones:
De manera general, se comprobd que existe relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccién laboral en trabajadores de una empresa papelera
de Lima Este, obteniendo asi un nivel promedio en ambas variables. Se
comprobd que existe relacion significativa entre clima organizacional y el factor
extrinseco y el factor intrinseco en los trabajadores de una empresa papelera de

Lima Este.

Ademéas Chirinos (2014),en su tesis titulada “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal docente del nivel
secundaria de la institucion educativa “Bartolomé Herrera”-2014” ,de la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega ,lleg6 a las siguientes conclusiones, que
la variable Clima Organizacional en sus 11 dimensiones: Liderazgo,
Innovacion, Recompensa, Confort, Estructura, Toma de Decisiones,
Comunicacion, Remuneracion, Identidad, Conflicto - Cooperacion vy
Motivacion, esta relacionada directamente con la Satisfaccion Laboral del
Personal Docente del Nivel Secundaria de la 1E.123 “Bartolomé Herrera”,
segun la correlacion de Spearman en 0,715, representando ésta una ALTA

correlacion de las variables.

En el contexto local tenemos ,Alva y Dominguez (2013) en su investigacion

Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la universidad
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San Pedro de Chimbote, 2013,Se determind que existe relacion significativa
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Universidad San Pedro de Chimbote.

Como se puede apreciar de los antecedentes presentados sobre clima institucional
y satisfaccion laboral fundamentan el estudio realizado.

5.1.2. Fundamentacion cientifica
5.1.2.1. Clima institucional
Definiciones de clima institucional

Denison (1991) Menciona que clima institucional u organizacional no es
un concepto nuevo, sino ha sido motivo para diversas investigaciones, pero
a pesar de ello sigue teniendo un lugar para la discusion y la busqueda de
nuevos conocimientos. Cabe mencionar que los estudios de clima
organizacional nacieron en el ambito de las organizaciones empresariales
distintas al &mbito educativo, sin embargo, existen elementos comunes en
ambos ambientes, tales como estructuras y procesos organizacionales, por
lo que se recuperan elementos teéricos y metodologicos .No se pretende
agotar todas las definiciones que existen del clima organizacional, sino,
solo se recuperan aquellas que ofrezcan un acercamiento al objeto de

estudio.

Segun lo sefialado por Williams (2013) citaremos algunas de las primeras

definiciones:

Forehand Y Von Gilmer (1964) definen al clima “como un conjunto
de caracteristicas que describen a una organizacion y que las
distinguen de otras organizaciones son relativamente perdurables a lo
largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en

la organizacion” (p.21)

Litwin y Stringer (1968) quienes ‘“consideraron que el clima
organizacional concierne a los efectos subjetivos percibidos del

sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros
5



factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores
y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion.
Hacen notorio que el estilo de direccion dentro de una empresa es clave
en la percepcion del clima de la misma, ya que por medio de éste los
trabajadores se ubicaran dentro de un sistema abierto o cerrado,
participativo o0 no participativo, tomando como referente su

satisfaccion y rendimiento laboral”(p.22)

Taguiri (1968) que definia al clima como “una cualidad relativamente
perdurable del ambiente interno de una organizacién que
experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se
puede describir en términos de los valores de un conjunto especifico
de caracteristicas o atributos de la organizacion”. (p.22)La calidad del
ambiente interno de la organizacién, especialmente como lo

experimentan las personas que forman parte de ella

Campbell (1970) quien considera que el clima organizacional es causa
y resultado de la estructura y de diferentes procesos que se generan en
la organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacion del

comportamiento. (p.22)

Brunet (2011) quien define el clima organizacional como las
percepciones del ambiente organizacional determinado por los
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las
variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan

influenciadas por las variables del medio y las variables personales.
(p.24)

Toro (1992) Lo define como la apreciacion o percepcion que los
empleados desarrollan en base a sus realidades en el trabajo. Dicha
percepcion es el resultado de la formacidn de conceptos que se forman

en la interrelacién de eventos y cualidades de la organizacion. (p.25)



De la misma manera Chiavenato (2011), explica que el clima
organizacional es el ambiente interno existente entre los integrantes de la
organizacion y esta estrechamente enlazado con el grado de motivacion.
Refiere especificamente que el clima organizacional son las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Consecuentemente el clima
organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales y
engrandece la moral de sus integrantes Es desfavorable cuando no cumple

con satisfacer esas necesidades.(p.67)

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, se puede definir
al clima organizacional como las percepciones compartidas que tienen los
miembros de una organizacion acerca de los procesos organizacionales,
tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones
interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante recordar que la
percepcion de cada trabajador es distinta y ésta determina su
comportamiento en la organizacién por lo que el clima organizacional varia
de una organizacién a otra. EI conocimiento del clima organizacional
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los

miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los
subsistemas que la componen.

5.2.1.2. Teorias del clima institucional

Existen diversas teorias, pero para el presente estudio trataremos la

siguiente:
Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

Segun Ortega (2015) Litwin y Stringer son los precursores en dar
concepto al clima organizacional bajo la perspectiva de percepcion, esto
en el afio 1968. Los autores definieron al clima como un conjunto de
factores del entorno laboral, susceptibles a la percepcion y medicion, de

manera directa o indirecta por parte los trabajadores que pertenecen y se
7



desenvuelven en dicho entorno; pues esto llega a influir en el

comportamiento y la motivacion.

De la misma manera Alcala (2011) expone que Litwin y Stringer, en su
obra “motivacion y clima organizacional” realizada en 1968, explican el
accionar del individuo basandose de la teoria de la motivacion y el clima
organizacional, en la cual expresaron que el clima organizacional posee

diversas propiedades que se pueden medir y percibir.

Asimismo Hernandez y Rojas (2011) mencionan en su investigacion que
el enfoque del instrumento construido por Litwin y Stringer es muy
importante debido a que este reconoce que el comportamiento de los
trabajadores no es causado Unicamente por factores de la organizacion,
sino que también por las percepciones que estos tienen en referencia a
dichos factores. Ellos consideraron la existencia de nueve dimensiones
para determinar el clima organizacional de una organizacion: estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,

estandares, conflictos e identidad.

Dimensiones del clima institucional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el

comportamiento de los individuos.

Litwin y Stringer (1968, citados por Ascarza, 2017, p.42-43) menciona

las siguientes dimensiones:

Estructura. Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones que enfrentan en el desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad. Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no

8



estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacion utiliza més el premio que el castigo.

Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

5.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se refiere a la manera como se siente la persona en el
trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de supervision,
condiciones de trabajo, oportunidades de promocién, comparfieros de labor,
etc. Por ser una actitud, la satisfaccion laboral es una tendencia relativamente
estable de responder consistentemente al trabajo que desempefia la persona.
Esta basada en las creencias y valores desarrollados por la propia persona

hacia su trabajo.

5.2.2.1.Definiciones de Satisfaccion Laboral

Locke (1976), la ha definido como "...un estado emocional positivo o
placentero resultante de un percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto”. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud general
resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores con €l relacionados.

Schneider (1985), indica algunas razones que explican la gran atencion

dedicada a la satisfaccion laboral hay que considerar:
9



1) La satisfaccion en el trabajo es un resultado importante de la vida
organizacional.

2) La satisfaccion ha aparecido en diferentes investigaciones como un
predictor significativo de conductas disfuncionales importantes, como el
absentismo, el cambio de puesto y de organizacion.

Bravo et al., (1996). Asimismo, 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 hablar de actitudes.
En el &ambito de la educacién, la satisfaccion laboral del profesorado también
ha sido estudiada por numerosos autores. De hecho, la profesion docente ha
sido considerada recientemente como una de las profesiones mas propensas a
producir burnout y malestar emocional entre sus trabajadores (llaja y Reyes,
2016). En este sentido, Freitez (1999) afirma que un clima organizacional
adecuado en una institucion educativa motiva a los docentes para lograr los
objetivos deseados. Ademas, una moral elevada facilita la satisfaccion en el
trabajo y contribuye con la obtencion de metas propuestas y a mejorar la
eficiencia en la labor encomendada, generando disposicion y colaboracion
responsables en las diversas funciones.

Séenz y Lorenzo (1993) entienden la satisfaccion docente como:

Una experiencia gozosa de crecimiento psicolégico, producida por el logro

de niveles cada vez mas altos en: a) la calidad de su trabajo,

b) de reconocimiento por lo que hace, c)de responsabilidad, d) de creacion

del saber, e) de libertad cientifica y f) de disfrute en el trabajo mismo”. (p. 22)

Estos autores, admitiendo un caracter multidimensional en la satisfaccion,

reconocen en ella también un componente global; expresado de otro modo

desde una aproximacién sintética, la satisfaccion general se podria entender,
tal como la han definido Saenz y Lorenzo (1993), como un estado
espiritualmente gratificante.

Por otra parte, Anaya y Suarez (2007) distinguen una estructura de la

satisfaccion laboral alrededor de cinco dimensiones principales: Disefio del

10



trabajo: esta dimension se basa en la participaciéon del docente a la hora de
determinar objetivos y tareas de su puesto de trabajo, con la claridad y la
variedad del trabajo que hay que realizar, y con los recursos que cuenta para
realizar su actividad, tanto formativos, como materiales y humanos.
Condiciones de vida asociadas al trabajo: esta dimension alude a las
facilidades temporales y espaciales que el trabajo permite, asi como a los
servicios y las condiciones de seguridad laboral asociados a este. Realizacion
personal: esta dimension esta relacionada con la vision del trabajo como
valioso y adecuado para el desarrollo personal y con el sentimiento de
adecuacion entre cualidades personales y las caracteristicas del trabajo.
Promocién y superiores: esta hace referencia a las posibilidades de
promocion y a la capacitacion y la justicia de los superiores. Salario: esta

ultima dimensidn esta centrada en las recompensas salariales del trabajo.

1.2.2.2. Teorias de La Satisfaccion Laboral

Teoria de los Dos Factores, de Frederick Herzberg , citado por Chiavenato

(2011),segun Herzberg, la motivacion de las personas depende de dos factores:
Factores higiénicos.- Condiciones que rodean al individuo cuando trabaja;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervisién
recibido, el clima de los recursos entre los directivos y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la
perspectiva ambiental y constituyen los factores que las empresas han
utilizado tradicionalmente para lograr la motivacién de los empleados. Sin
embargo los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para
influir en el comportamiento de los trabajadores.
La expresion higiene refleja con exactitud su caracter preventivo y
profilactico, y muestra que sélo de destinan a evitar fuentes de insatisfaccion
en el ambiente o amenazas potenciales a su equilibrio. Cuando estos factores

son optimos, simplemente evitan la insatisfaccion, puesto que su influencia
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en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de manera sustancial y
duradera.

Cuando son precarios, producen insatisfaccion y se denominan factores de
insatisfaccion. Ellos influyen: Condiciones de trabajo y comodidad,
Politicas de la organizacion y la administracién, Relaciones con el
supervisor , Competencia técnica del supervisor , Salarios , Estabilidad en el
cargo ,Relaciones con los colegas ,Todos estos constituyen el contexto del
cargo.

Factores motivacionales.- Tienen que ver con el contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de
satisfaccion duradero y aumento de la productividad hasta niveles de
excelencia, es decir, muy por encima de los niveles normales. El término
motivacion incluye sentimientos de realizacion, crecimientos y
reconocimientos profesionales, manifiestos en la ejecucién de tareas y
actividades que construyen un gran desafio y tienen bastante significacion
para el trabajo. Cuando los factores motivacionales son 6ptimos, elevan la
satisfaccién, de modo sustancial; cuando son precarios, provocan la pérdida
de satisfaccion. Por estas razones, se denominan factores de satisfaccion.
Constituyen el contenido del cargo en si e incluyen: Delegacion de la
responsabilidad , Libertad de decidir cdmo realizar el trabajo, Ascensos ,
Utilizacidn plena de las habilidades personales , Formulacién de objetivos y
evaluacion relacionada con éstos , Simplificacion del cargo (llevada a cabo
por quien lo desempefia)

En sintesis, la teoria de los dos factores afirma que: La satisfaccién en el
cargo es funcion del contenido o de las actividades desafiantes vy
estimulantes del cargo: éstos son los Ilamados factores motivacionales. La
satisfaccion en el trabajo depende del ambiente, de la supervision, de los
colegas y del contexto general del cargo: éstos son los llamados factores
higiénicos.

Herzberg, llegé a la conclusion de que los factores responsables de la

satisfaccion profesional estan ligados, y son diferentes, de los factores
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responsables de la insatisfaccion profesional. “Lo opuesto a la satisfaccion
laboral no es la insatisfaccion; sino la no satisfaccion profesional; de la
misma manera, lo opuesto de insatisfaccion profesional es la no
insatisfacciéon laboral, y no la satisfaccion”. Para introducir mayor
motivacion en el cargo, Herzberg propone enriquecimiento de las tareas
(jobenrichment), que consiste en aumentar deliberadamente la
responsabilidad, los objetivos y el desafio de las tareas del cargo.

En la practica, el enfoque de Herzberg destaca aquellos factores
motivacionales que tradicionalmente han sido olvidados y despreciados por
las empresas en los intentos por elevar el desempefio y la satisfaccion del

personal.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Para el presente trabajo de investigacion se tomé en cuenta las dimensiones de
Frederick Herzberg (Factores extrinsecos e intrinsecos)citado por Chiavenato
(2011)

Factores extrinsecos o factores higiénicos, Son factores de contexto y se

sitian en el ambiente externo que circunda al individuo. Herzberg también

los llama factores de insatisfaccion.

»  Sueldo y beneficios empresariales :Puede llegar a ser motivante si
esta relacionado con la productividad.

. Politica de la empresa y su organizacion: Son actitudes generales
de la organizacidn en su conjunto con respecto a la administracion en
su conjunto con respecto a la administracion de sus recursos humanos.
Son las politicas generales de la empresa. Por ejemplo el trabajo de
por vida, una buena comunicacion con el personal.

. Relaciones con los comparieros de trabajo: Relacion del trabajador
con sus comparfieros, con sus supervisores, con sus subordinado, etc.
Cuando hay un mal ambiente, la gente se siente a disgusto.

«  Ambiente fisico: Son las condiciones de trabajo, aquellas que desde

el punto de vista fisiologico. Si hay mala direccidn, iluminacion.
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»  Supervision:Es referente al estilo que adopta el jefe para llevar
adelante su grupo. Puede ser adecuado o inadecuado.

Factores intrinsecos o factores motivacionales, estan relacionados con la

satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo

ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia.

. Logros: Se debe propiciar que las personas se sientan satisfechas con
lo que han logrado. Para ello, se les debe asignar una tarea acorde con
la capacidad de cada uno.

*  Reconocimiento: El reconocimiento del trabajo bien hecho y el
esfuerzo personal actia como una fuerza invisible que estimula la
satisfaccion y el bienestar de los trabajadores.

*  Responsabilidad: Ser responsable significa ser capaz de responder y
saber actuar ante diferentes disyuntivas que se presentan.

« Autonomia: es la capacidad de los empleados para el control de su

situacion laboral.

5.2. Justificacion de la investigacion:

Esta investigacion es importante porque permitié saber de qué manera se

relaciona el clima institucional y la satisfaccion laboral en el personal de la
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Institucion Educativa, la misma que nos permitird establecer conclusiones y

alternativas de solucion a esta problematica que aqueja a parte de nuestro Perd.

El mejoramiento del clima institucional es muy importante para la institucion
ya que alienta a los trabajadores a ser competentes entre si, logrando mejores

resultados en su desempefio laboral, recalcando que un ambiente de trabajo
favorable arroja como resultado altos niveles de satisfaccion laboral, siendo

éste el indicador fundamental para el buen desempefio de los trabajadores.

Del mismo modo la satisfaccion laboral también es importante, pues de ello
depende en gran parte como se comportaran los empleados. Por este motivo,
las organizaciones deben preocuparse porque sus empleados, estén satisfechos
y motivados, pues de lo contrario podrian surgir algunos inconvenientes.
(Arbaiza,2010).

La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria y los
conceptos basicos de clima institucional y satisfaccion laboral conocer la
relacién que existe entre estas dos variables, determinando sus diversos niveles
y cuyas conclusiones nos permitiran informar acerca del estado situacional de

la problematica institucional, aspecto que justifica este trabajo.

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la
investigacion, una vez demostrada su validez y confiabilidad servira como base
de consulta para otras investigaciones, y también podran ser utilizados como
modelo para otras organizaciones cuales fuera su categoria o rubro de negocio,
para mejorar el clima organizacion y la satisfaccion laboral.

A nivel préctico con el desarrollo de la investigacion se podra alcanzar los
objetivos planteados y servird como punto de referencia a la Promotoria de la
Diocesis de Chimbote, para que refuercen y/o mejoren el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de sus trabajadores; ademas servira como una base

para futuras investigaciones vinculadas al tema.

5.2. Problema
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En la actualidad el clima institucional es un tema de gran importancia para las
organizaciones que encaminan para mejorar el ambiente laboral por ello se
considera que es un factor clave en el desarrollo de las instituciones en su
estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento incide de manera directa

en el denominado espiritu de la organizacion.

Es por esto que me parece de suma importancia que se expongan las diferentes
dimensiones y categorias a tener en cuenta para su medicion las cuales giran
en torno a los valores de la organizacion, las creencias, costumbres y practicas
institucionales, que permiten entender las causas de la satisfaccion e

insatisfaccion en el trabajo y su incidencia en los cambios organizacionales.

Otro elemento importante dentro del clima institucional esta dado por el
conjunto de percepciones influidas por factores internos y externos de los
miembros de la organizacion en cuanto a como se desempefian las acciones
dentro del sistema organizado para dar respuesta a los objetivos planteados
para la institucion. Los factores y las estructuras del sistema organizacional
dan lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los
miembros, este clima hace que se lleven a cabo comportamientos en las
personas estos comportamientos afectan en el funcionamiento de la

organizacion por ende en el clima por lo que actdan en forma sistémica.

En base a toda la problematica detectada, se plantea como problema de
investigacion el siguiente:
¢ Qué relacion existe entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en la

Institucién Educativa Particular Diocesana ,San José Obrero-Chimbote,2017.
5.4. Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

5.4.1. Definicion conceptual

El clima institucional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o
experimentado por los miembros de la organizacién en su comportamiento.

Este concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima
16



5.4.2.

organizacional en esencia nos remite a la percepcién de los que integran
una organizacion.

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 hablar
de actitudes.

Definicidn operacional

El clima institucional es la percepcidon que poseen los trabajadores con
respecto a la estructura, a la autonomia, relaciones interpersonales,
recompensa e identidad que se medirdn usando como instrumento un
cuestionario que constara de veintiséis preguntas, donde se toman en cuenta

los indicadores de cada dimension.

La satisfaccion laboral es la percepcion subjetiva que un trabajador tiene
hacia su trabajo y los factores con él relacionados, se medird usando como

instrumento un cuestionario que constara de dieciséis preguntas.
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5.4.3 .Operacionalizacion de las variables

Cooperacién y ayuda
mutua.

Confianza entre el
personal.
Comunicacion entre los
trabajadores.

11.

¢Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien
entre si?

12.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
ESTRUCTURA Conocimiento sobre las 1. ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el
politicas y reglamentos cumplimiento de su desempefio?
de la Institucion 2. ¢Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan
Educativa. claramente definidas?
3 Procedimientos. 3. ¢Esté usted conforme con las reglas establecidas por la
<ZE Tipo de informacion Institucion?
®) mas relevante en la 4. ¢Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su
O toma de decisiones tarea?
|:_) 5. ¢Los procedimientos en su &rea ayudan a la realizacion de sus
- trabajos?
(£ AUTONOMIA Autodeterminacion — 6. ¢ Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma
< Responsabilidad adecuada y segun su  criterio?
2 7. ¢Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?
(—_') 8. ¢Usted es responsable del trabajo que realiza?
o 9. ¢Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones?
L_lIJ RELACIONES Relaciones entre los 10. ¢Las personas que trabajan en la institucién se ayudan los
2 INTERPERSONALES trabajadores unos a los otros?
o
<
>

¢Sus comparieros le brindan apoyo cuando lo necesita?

13.

El ambiente creado por sus comparieros ¢es el ideal para
desempefiar sus funciones?

14.

¢Usted tiene confianza en sus comparieros de trabajo?

15.

¢Su jefe pide su opinidn para ayudarle a tomar decisiones
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VARIABLE 2:
SATISFACCION
LABORAL

Supervisién
Condiciones laborales
Relaciones
Interpersonales

16. ¢Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?
RECOMPENSA Sistema de 17. ¢La institucion le brinda capacitacion para obtener un
capacitaciones mejor desarrollo de sus actividades?
Estimulos a los mejores 718~ Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo?
desemperios. , - .

19. ¢ Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia
de ser?

20. ¢Su jefe le motiva con recompensas econdmicas frente al
logro de sus metas?

21. ;Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el
esfuerzo del personal en el logro de metas y objetivos de la
institucion?

IDENTIDAD Compromiso con la 22. (Se siente parte de esta institucion?
institucion. 23. ;Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su
Implicanc_ia y trabajo?
Eaetrit;r:g%z oor la labor 24, (;CorTsidera _importante su cgntril_),ucién en esta institucion?
realizada. 25. ¢Esta consciente de la contribucion en el logro de los
objetivos de la Institucion?

26. ¢Disfruta usted trabajar en la institucion?

FACTORES Politica y 27. ¢Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen
EXTRINSECOS procedimiento Hacer bien el trabajo?
y Pago 28. ¢Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe?

29.

¢Cree Usted que le est& pagando una cantidad justa por el
trabajo que realiza?

30.

Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢le permiten satisfacer
sus necesidades personales?

31.

¢Su jefe le apoya y le explica de manera clara y completa sus
tareas a realizar?
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32.

La distribucion fisica del &rea de trabajo ¢ facilita la
realizacion de sus labores?

33.

¢Sus compafieros son amables y siempre cooperan con
Usted?

34.

¢Le agrada trabajar con sus comparieros?

FACTORES
INTRINSECOS

El trabajo mismo
Reconocimiento
Responsabilidad
Autonomia

35.

¢ Se siente satisfecho con su trabajo?

36.

¢Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

37.

¢ Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su
trabajo?

38.

¢Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su
personalidad?

39.

¢ Cuando usted realiza un buen trabajo, recibe algun tipo de
reconocimiento?

40.

¢La institucién valora su trabajo y le brinda oportunidades de
ascenso?

41.

¢Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted
responsable?

42.

¢Usted tiene la libertad para elegir su propio método de
trabajo?
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5.5 Hipotesis

Existe relacion directa entre clima institucional y la satisfaccion laboral de la

Institucion Educativa Particular Diocesana, San José Obrero;2017.
5.6. Objetivos

5.6.1. Objetivo General

Determinar la relacién entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de

la Institucién Educativa Particular Diocesana, San José Obrero; 2017.

5.6.2. Objetivos Especificos

a) Determinar la relacion entre estructura del clima institucional vy

satisfaccion laboral.

b) Determinar la relacion entre autonomia del clima institucional vy

satisfaccion laboral.

c) Determinar la relacion entre relaciones interpersonales del clima

institucional y satisfaccion laboral.

d) Determinar la relacién entre recompensa del clima institucional y

satisfaccion laboral.

e) Determinar la relacion entre identidad del clima institucional y

satisfaccion laboral.

21



6. Metodologia de trabajo
6.1. Tipo y Disefio de Investigacion

6.1.1. Tipo de investigacion

De acuerdo al criterio de la orientacion del estudio, para la contrastacion de la

hipotesis, se procede por una investigacion correlacional, pues, se pretende

probar la posible relacién existente entre las variables clima institucional y

satisfaccion laboral. Hernandez, Fernandez, Baptista (2014:93)

Es una investigacion correlacional porque describe el clima institucional y su

relacion con la satisfaccion laboral entre los miembros que integran la

comunidad educativa. Es una investigacion no experimental porque no se

manipulan las variables. No se hacen variar intencionalmente las variables.

6.1.2. Disefio de investigacion.

El disefio es no experimental de corte transversal, tipo correlacional, porque

esquematiza el nivel o grado de relacion entre las variables en un solo grupo

de estudio.

Ox

o

Oy
Donde:
Ox  : Clima Institucional
Oy : Satisfaccion laboral

r : Relacién entre variables
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6.2.1 Poblacion y muestra

La poblacion muestral estuvo conformada por 40 personas que laboran en la
Institucion Educativa Particular Diocesana, San José Obrero. Distribuido de la
siguiente manera: Personal Administrativo (09), Docentes de Educacion Inicial
(08), Docentes de Educacion Primaria (08), Docentes de Educacion Secundaria
(15)

Se trabajo con toda la poblacion, cuya distribucion fue la siguiente:

CUADRO N° 01
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA DEL PERSONAL QUE
LABORA EN LA LE.P.D.” SAN JOSE OBRERO”-CHIMBOTE

SEXO
PERSONAL
HOMBRES| MUJERES | TOTAL
Administrativo 05 04 09
Docentes E.Inicial - 08 08
Docentes E.Primaria 02 06 08
Docentes E.Secundaria 11 04 15
TOTAL 18 22 40

Fuente: Elaboracion propia de la Planilla de la I.E.P.D. San José Obrero.
6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
6.3.1. Técnicas de investigacion

La técnica que se empled fue la encuesta escrita. Carrasco (2009) explica “Que
la encuesta es una técnica para la investigacion social por excelencia, debido a
su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que con ella se
obtiene. Asimismo, nos dice que desde hace un buen tiempo se emplea
exitosamente en investigacion educacional, gracias a los resultados obtenidos

con su aplicacion” (p.314)
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Se eligid la encuesta por ser una técnica de investigacion basada en las
declaraciones emitidas por una muestra representativa de la poblacion concreta
y que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias, valoraciones
subjetivas, etc.

El instrumento que se usé fue obtenido de la tesis de Quispe (2014 p.98) En
esta etapa se tuvo la participacion de dos expertos en Psicologia Educativa
quienes validaron el instrumento que se aplico para las variables de clima

institucional y satisfaccion laboral.
6.3.2. Instrumentos de investigacion

El instrumento que se uso fue el cuestionario. Seguiin Carrasco(2009) afirma que
“Es el instrumento de investigacion social mas usado cuando se estudia gran
nimero de personas, ya que permite una respuesta directa, mediante la hoja de
preguntas que se le entrega a cada una de ellas y que las preguntas estandarizadas

se preparan con anticipacion y prevision”

La redaccidn del cuestionario para esta investigacion contiene veintiséis items
para la primera variable y para la segunda dieciséis items con alternativas
debidamente cuantificadas para su posterior procesamiento.

La variable Clima Institucional, conformado por cinco dimensiones:
estructura (5items), autonomia (4 items), relaciones interpersonales (4 items),
recompensa (3 items), identidad (5 items). Esta variable tuvo un total de
veintiséis items. Las alternativas de los items del variable clima institucional
tuvieron la siguiente valoracion: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3),
Casi siempre (4) y siempre (5).

Del mismo modo la variable Satisfaccion laboral, estuvo conformada por 2
dimensiones: factores extrinsecos (8 items), factores intrinsecos (8 items). Esta
variable tuvo un total de dieciséis items. Las alternativas de los items de la
variable satisfaccion laboral tuvieron la siguiente valoracion: Nunca (1), Casi

nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5).
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

El instrumento aplicado fue obtenido de la tesis titulada “Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral en la Asociacion para el desarrollo empresarial en
Apurimac, Andahuaylas, 2015; dicho instrumento fue validado por tres
expertos. Luego para aplicarlo en este trabajo de investigacion fue revisado y
validado por dos expertos Magister en Psicologia Educativa.

Para verificar la fiabilidad del instrumento usamos alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos N° de
VARIABLE estandarizados elementos
Clima
o 0,948 26
Institucional

Como se observa en la tabla de la variable del Clima institucional se obtuvo un
coeficiente de 0,948. Segun los criterios de George y Mallery (2003, p. 231)

Presenta un coeficiente alto.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
VARIABLE elementos estandarizados N de elementos
Satisfaccion Laboral 0,881 16
Como se observa en la tabla de la variable Satisfaccion Laboral se obtuvo un

coeficiente de 0,881. Segun los criterios de George y Mallery (2003, p. 231)

Presenta un coeficiente bueno.

6.4.Analisis y procesamiento de Informacion
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Para el andlisis y procesamiento de los datos del presente trabajo de
investigacion se utilizé la estadistica descriptiva, el programa Spss v 23, ya que
esta se dedica a analizar y representar los datos por medio de tablas y graficos
de barras.

El método para correlacionar las variables clima institucional y satisfaccion
laboral se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson.

RESULTADOS

7.1. Presentacion

El proposito de la investigacion es conocer la relacion existente entre las
variables clima institucional y satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Particular Diocesana San José Obrero. EI método estadistico que
se uso desde evaluar la confiabilidad de los instrumentos y se proyecto6 hacia
la organizacion de los datos recolectados para su proceso mediante el
software estadistico, ha sido realizado tomando como herramienta

informatica de apoyo del programa SPSS v.23.

A continuacion, se presenta las tablas y graficos que explican la percepcion
de los trabajadores respecto a la relacion entre las variables de estudio.
Recolectada la informacion relacionada a las variables, se procedié de la

manera convencional:

a) Ordenar la informacion a través de una data estadistica, para proceder a
codificarla y hacerla disponible para la obtencion de las medidas de

frecuencia y otras.

b) Tabular los resultados. Expresando con ello de manera gréafica en tablas y
gréficos, los resultados recogidos en la fase de recoleccion de datos. Estos
datos expresados de manera grafica fueron interpretados, tomando como
sustento el marco tedrico de la investigacion y la percepcion de la

investigadora.

7.2. Anélisis e interpretacion (a traves de tablas y figuras)
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Para interpretar el coeficiente de correlacion de Pearson utilizamos la

siguiente escala:

VALOR SIGNIFICADO
-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Tabla 1. Correlacion entre el clima institucional y satisfaccion laboral
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Correlaciones

CLIMA SATISFACCION
INSTITUCIONAL LABORAL

CLIMA Correlacion de Pearson 1 ,812™

INSTITUCIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

SATISFACCION Correlacion de Pearson ,812™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 23.

Como se aprecia en la tabla N° 01, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a 0.05

el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia

estadistica para aceptar la hip6tesis que sustenta la relacion. Asimismo el

coeficiente de correlacion de Pearson arrojd, 0, 812. Lo que significa que existe

correlacion positiva alta entre el clima institucional y satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa Particular Diocesana” San José Obrero”-Chimbote,2017.

En conclusiéon se confirma la relacion directa entre clima institucional y

satisfaccion laboral en la institucién educativa San José Obrero.
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Tabla 2. Correlacion entre estructura del clima institucional y satisfaccion

laboral
Correlaciones
ESTRUCTURA SATISFACCION
LABORAL

ESTRUCTURA Correlacion de 1 ,641™

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
SATISFACCION Correlacion de 641" 1
LABORAL Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS versién 23.

Como se aprecia en la tabla N° 02, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a 0.05 el
nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia estadistica para
aceptar la hipétesis que sustenta la relacion. Asimismo, el coeficiente de correlacion
de Pearson arrojo, 0, 641. Lo que significa que existe correlacion positiva moderada
entre estructura del clima institucional y satisfaccion laboral en la Institucidn

Educativa Particular Diocesana” San José Obrero”-Chimbote,2017.
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Tabla 3. Correlacion entre autonomia del clima institucional y satisfaccion

laboral

Correlaciones

SATISFACCION

AUTONOMIA LABORAL
AUTONOMIA Correlacién de Pearson 1 ,578™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
SATISFACCION Correlacién de Pearson 578" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 23.

Como se aprecia en la tabla N° 03, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a 0.05 el

nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia estadistica para

aceptar la hipdtesis que sustenta la relacion. Asimismo, el coeficiente de correlacion

de Pearson arrojo, 0, 578. Lo que significa que existe correlacion positiva moderada

entre autonomia del clima institucional y satisfaccién laboral en la Institucion

Educativa Particular Diocesana” San José Obrero”-Chimbote,2017.
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Tabla 4. Correlacion entre relaciones interpersonales del clima institucional y
satisfaccion laboral

Correlaciones

RELACIONES SATISFACCION
INTERPERSONALES LABORAL

RELACIONES Correlacion de Pearson 1 674
INTERPERSONALES . .

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
SATISFACCION Correlacion de Pearson 674" 1
LABORAL . .

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 23.

Como se aprecia en la tabla N° 04, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a 0.05

el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia estadistica

para aceptar la hipotesis que sustenta la relacion. Asimismo, el coeficiente de

correlacion de Pearson arrojo, 0, 674. Lo que significa que existe correlacién

positiva moderada entre relaciones interpersonales del clima institucional y

satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Particular Diocesana” San José
Obrero”-Chimbote,2017.
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Tabla 5. Correlacion entre recompensa del clima institucional y satisfaccion

laboral

Correlaciones

SATISFACCION

RECOMPENSA LABORAL
RECOMPENSA Correlacion de Pearson 1 729"
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
SATISFACCION  Correlacion de Pearson 729" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 23.

Como se aprecia en la tabla N° 05, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a 0.05

el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia estadistica

para aceptar la hipétesis que sustenta la relacion. Asimismo, el coeficiente de

correlacion de Pearson arrojo, 0, 729. Lo que significa que existe correlacion

positiva alta entre recompensa del clima institucional y satisfaccién laboral en la

Institucion Educativa Particular Diocesana” San José Obrero”-Chimbote,2017.

Tabla 6. Correlacion entre identidad del clima institucional y satisfaccion

laboral
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Correlaciones
SATISFACCION
IDENTIDAD LABORAL
IDENTIDAD Correlacion de
1 ,658™
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
SATISFACCION Correlacion de
,658™ 1
LABORAL Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, SPSS version 23.

Como se aprecia en la tabla N° 06, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a 0.05
el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis que sustenta la relacion. Asimismo, el
coeficiente de correlacion de Pearson arrojd, 0, 658. Lo que significa que existe
correlacion positiva moderada entre identidad del clima institucional y
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Particular Diocesana” San José
Obrero”-Chimbote,2017.

8. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
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En la investigacion se buscO determinar la relacion que existe entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion educativa
San José Obrero, Chimbote, pues se considerd que ambas variables son de suma
importancia para el buen funcionamiento de una institucion educativa. La hipotesis
propuesta se valida porque los resultados de la investigacion demostraron que entre
el clima institucional y satisfaccion laboral de la institucion educativa San José
Obrero, Chimbote, existe una relacion positiva alta ya que el valor de significancia
de Pearson es 0,812. (Tabla n°01).

Ademas, al relacionar las dimensiones del clima institucional con la variable
satisfaccion laboral se obtuvo los siguientes resultados: estructura arrojé 0,641 que
significa que existe una correlacién positiva moderada (Tabla n° 02); autonomia
arroj6 0,578 que significa que existe correlacion positiva moderada (tabla n° 03);
relaciones interpersonales arrojé 0, 674 que significa que existe correlacién
positiva moderada (Tabla n° 04); recompensa arrojo 0, 729 que significa que existe
correlacion positiva alta (Tabla n° 05) ;identidad arroj6 0, 658 que significa que
existe correlacion positiva moderada (Tabla n° 06).

Al contrastar los resultados de esta investigacion con los antecedentes destacamos
los siguientes: nuestros hallazgos son similares a los de Hinojosa (2010), quien
concluye que existe una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. De la misma forma con Alva y Dominguez (2013) en su
investigacion Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
universidad San Pedro de Chimbote, 2013, Se determind que existe relacion
significativa entre clima organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores
de la Universidad San Pedro de Chimbote. Asimismo se aproxima a los resultados
de, Saucedo y Pefia (2015), dado que en su tesis comprobd que existe relacion
significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de
una empresa papelera de Lima Este, obteniendo asi un nivel promedio en ambas
variables. Se comprob6 que existe relacién significativa entre clima organizacional
y el factor extrinseco y el factor intrinseco en los trabajadores de una empresa

papelera de Lima Este. De la misma manera Ascarza,(2017), En una de sus
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conclusiones afirmd que existe correlacion significativa entre la percepcion

general del clima organizacional con la satisfaccion laboral.

Se aproxima con Polanco (2014), pues sostiene que el clima laboral en sus distintas
dimensiones influye en la satisfaccion laboral mediante su influencia emocional en
la ponderacion de los satisfactores e insatisfactores laborales (satisfaccion laboral
parcial) y en la satisfaccion laboral total lo cual incluye no solo en el desempefio
laboral de los docentes. En la misma linea Chirinos (2014), concluye que la
variable Clima Organizacional en sus once dimensiones, esta relacionada
directamente con la Satisfaccion Laboral del Personal Docente del Nivel
Secundaria de la IE.123 “Bartolomé Herrera”, segun la correlacion de Spearman

en 0,715, representando ésta una ALTA correlacion de las variables.

De la misma manera, nuestros resultados se asemejan a los de Quispe (2015), ya
que cuando sus variables fueron sometidas al coeficiente de Spearman
evidenciaron una correlacion de 0,652. Lo que significa que existe relacion
positiva moderada entre el clima organizacional y satisfaccion laboral, pero se
diferencian con este estudio en la dimension recompensa, que en su investigacion
no tuvo relacion significativa con la variable satisfaccion laboral a diferencia de

este estudio que tuvo relacidn significativa alta en la dimensidn recompensa.

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
9.1. CONCLUSIONES

La finalidad de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima

35



institucional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Particular

Diocesana San José Obrero, Chimbote -2017.

Para recopilar datos fue necesaria la aplicacion de una encuesta dirigida a los

trabajadores de la institucion, por medio de un cuestionario. Para la

contrastacion de la Hipotesis se utilizo el Software SPSS version 23 segun el

método estadistico coeficiente de Pearson. Llegando asi a las siguientes

conclusiones:

12,

Siendo el objetivo general determinar la relacion entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral de la Institucion Educativa Particular
Diocesana, San José Obrero; 2017, tabulados en el programa Spss v 23,
con el coeficiente de Pearson evidencian una correlacion de 0,812. Lo que
significa que existe relacion positiva alta entre el clima institucional y
satisfaccion laboral (Tabla 01).

228, Siendo el primer objetivo especifico determinar la relacion entre estructura
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del clima institucional y satisfaccion laboral. Lo cual ambas fueron
sometidas al coeficiente de correlacion de Pearson arrojé 0, 641 que
significa que existe correlacion positiva moderada entre estructura del
clima institucional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa
Particular Diocesana” San José Obrero”-Chimbote, 2017 (Tabla n°® 02).

Siendo el segundo objetivo especifico determinar la relacion entre
autonomia del clima institucional y satisfaccion laboral. Lo cual ambas
fueron sometidas al coeficiente de correlacion de Pearson arrojo 0, 578 que
significa que existe correlacion positiva moderada entre autonomia del
clima institucional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa
Particular Diocesana” San José Obrero”-Chimbote, 2017 (Tabla n°® 03).

Siendo el tercer objetivo especifico determinar la relacién entre relaciones
interpersonales del clima institucional y satisfaccion laboral. Lo cual

ambas fueron sometidas al coeficiente de correlacion de Pearson arrojé 0,
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674 que significa que existe correlacion positiva moderada entre relaciones
interpersonales del clima institucional y satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa Particular Diocesana” San José Obrero”-

Chimbote,2017(Tabla n° 04).

52 Siendo el cuarto objetivo especifico determinar la relacidn entre recompensa
del clima institucional y satisfaccion laboral. Lo cual ambas fueron
sometidas al coeficiente de correlacion de Pearson arrojé 0, 729 que
significa que existe correlacion positiva alta entre recompensa del clima
institucional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Particular
Diocesana” San José Obrero”-Chimbote, 2017 (Tabla n° 05).

6. Siendo el quinto objetivo especifico determinar la relacién entre identidad
del clima institucional y satisfaccion laboral. Lo cual ambas fueron
sometidas al coeficiente de correlacién de Pearson arrojo 0, 658 que
significa que existe correlacion positiva moderada entre identidad del
clima institucional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa
Particular Diocesana” San José Obrero”-Chimbote, 2017(Tabla n° 06).

9.2. RECOMENDACIONES
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1) Realizar investigaciones sobre el clima institucional y satisfaccion
laboral en las instituciones educativas publicas y privadas de educacion

basica regular de distrito de Chimbote y de Nuevo Chimbote.

2) Realizar investigaciones comparativas, tanto en instituciones
educativas publicas y privadas, con respecto el clima institucional y
satisfaccion laboral en las instituciones educativas publicas y privadas
de educacion bésica regular de distrito de Chimbote y de Nuevo
Chimbote.

3) Replicar la presente investigacion en la jurisdiccion de la provincia del
Santa, para lograr nuevos hallazgos que demuestren la relacion entre el
clima institucional y satisfaccion laboral en las instituciones educativas
publicas y privadas.

4) Se recomienda a los promotores, administradores y directores de las
instituciones tanto publicas como privadas, que realicen evaluaciones
periddicas del clima institucional y satisfaccion laboral, para reforzar
su desarrollo y corregir algunas complicaciones que se presenten y

consolidar el compromiso institucional.
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ANEXO N° 01

Cuestionario de Clima Institucional y Satisfaccion laboral en la
L.LE.P.D.”San José Obrero”

Buenos dias/tardes

Estimado sefior (a), sefiorita o joven, el siguiente cuestionario forma parte de un
trabajo de investigacion que tiene por finalidad, obtener informacion relevante
acerca de clima institucional y satisfaccion laboral en la institucién que usted
trabaja. Tome en cuenta que dicho cuestionario es completamente anénimo y
confidencial. Le pedimos por favor responda todos los items con sinceridad. Llene
primero los datos generales, posteriormente lea con atencion y conteste todas las
preguntas marcando con una (X) en un solo recuadro. Le agradezco por brindarme

unos minutos de su tiempo.
Si tiene alguna duda consultar a la responsable del presente cuestionario.
I. DATOS GENERALES:

1.1. Género:
a) Femenino  ( ) b) Masculino ( )

1.2. Edad:
a) Menos de 25 afios
b) de 26 a 35 afios
c) de 36 a 45 afios
d) de 46 a méas

1.4, TIemMPO A€ SETVICIO: . ouuuvinitintteetseiieiiie et e e ettt

1.5. Nivel de estudios:

a) Secundaria completa ( ) b) Técnico.  ( )
c) Bachiller. ( ) d) Professional.( )
e) Otros  Especifique: .......coovvvviiiiiiiinnnn..

AN AN N N

1.6. ;Cargo que ocupa en la Institucion? @ .....ceoeiiiiiiiiiiiiiiiccieeieineene.
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Marque con una “X” en los espacios que estan numerados del 1 al 5 segun las

alternativas siguientes:

Nunca A veces Regularmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 1. CLIMA INSTITUCIONAL
ITEMS 112|345

DIMENSION: Estructura

1 | ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el |1 (2|3 |4 |5

cumplimiento de su desempefio?

2 | ¢(Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan |1 |2 |3 |4 |5

claramente definidas?

3 | ¢Esta usted conforme con las reglas establecidas porla|1 |2 |3 |4 |5

institucion?

4 | ¢Las metas que fija su jefe son razonables para que 112|345

realice su tarea?

5 | ¢Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion 1(2/3]4]|5
de sus trabajos?
DIMENSION : Autonomia

6 | ¢Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma 1123|415

adecuada y segun su criterio?

7 | ¢Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo? 1112|3415

8 | ¢Usted es responsable del trabajo que realiza? 1(2/3]4]|5

9 | ¢Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones? |1 |2 |3 |4 |5

DIMENSION: Relaciones interpersonales

10 | ¢Las personas que trabajan en la institucion se ayudanlos |1 (2 |3 |4 |5

unos a los otros?

11 | ¢Las personas que trabajan en la institucion se llevanbien |1 (2 |3 |4 |5

entre si?

12 | ¢Sus comparieros le brindan apoyo cuando lo necesita? 1112|3415

13 | El ambiente creado por sus comparieros ¢es el ideal para |1 |2 |3 |4 |5

desempefiar sus funciones?
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14

¢Usted tiene confianza en sus compafieros de trabajo?

15

¢Su jefe pide su opinidn para ayudarle a tomar decisiones?

16

¢Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?

DIMENSION: Recompensa

17

¢La instituciéon le brinda capacitacion para obtener un

mejor desarrollo de sus actividades?

18

¢Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo?

19

¢Usted siente que su esfuerzo es recompensado como

deberia de ser?

20

¢Su jefe le motiva con recompensas econémicas frente al

logro de sus metas?

21

;Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el
esfuerzo del personal en el logro de metas y objetivos de

la institucion?

DIMENSION: Identidad

22

¢Se siente parte de esta institucion?

23

¢Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su

trabajo?

24

¢Considera importante su contribucién en esta

Institucion?

25

¢Esta consciente de la contribucién en el logro de los

objetivos de la instituciéon?

26

¢ Disfruta usted trabajar en la institucion?

Variable 2. SATISFACCION LABORAL

ITEMS

DIMENSION: FACTORES EXTRINSECOS

27

¢Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen

hacer bien el trabajo?

28

¢ Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe?
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29 | ¢Cree Usted que le estd pagando una cantidad justaporel |1 |2 |3 |4 |5

trabajo que realiza?

30 | Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢le permiten 1(2/3]4]|5

satisfacer sus necesidades personales?

31 | ¢Su jefe le apoya y le explica de manera claray completa |1 |2 |3 |4 |5

sus tareas a realizar?

32 | Ladistribucion fisica del area de trabajo ¢ facilita la 1/2|3|4|5

realizacion de sus labores?

33 | ¢ Sus comparieros son amables y siempre cooperan con 112|345
Usted?

34 | ;Le agrada trabajar con sus comparieros? 1112|3415
DIMENSION : FACTORES INTRINSECOS

35 | ¢Se siente satisfecho con su trabajo? 1(2(3(|4]|5

36 | ¢Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo? 112

37 | ¢Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que haceensu |1 |2
trabajo?
38 | ¢(Cree usted que el trabajo que hace es adecuadoparasu |1 |2 |3 (4|5
personalidad?
39 | ¢Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algintipo |1 |2 |3 (4|5

de
reconocimiento?

40 | ¢La institucién valora su trabajo y le brinda 1112|3415
oportunidades de ascenso?

41 | ¢Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera 1112|3415

usted responsable?
42 | ¢Usted tiene la Libertad para elegir su propio métodode |1 |2 (3|4 |5
trabajo?

Con la experiencia que Ud. Tiene. ;Qué recomendaciones daria para que mejore el clima

institucional y satisfaccion laboral de su Institucion?

BAREMOS
Nunca A veces Regularmente | Casi siempre Siempre
42-75 76-109 110-143 144-177 178-210
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Anexo 02: Analisis de fiabilidad, alfa de Cronbach.

VARIABLE 1:CLIMA INSTITUCIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos N° de
VARIABLE estandarizados elementos
Clima
o 0,948 26
Institucional

Como se observa en la tabla de la variable del Clima institucional se obtuvo un
coeficiente de 0,948. Segun los criterios de George y Mallery (2003, p. 231)

Presenta un coeficiente alto.

VARIABLE 2:SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
VARIABLE elementos estandarizados N de elementos

Satisfaccion Laboral 0,881 16

Como se observa en la tabla de la variable Satisfaccion Laboral se obtuvo un
coeficiente de 0,881. Segun los criterios de George y Mallery (2003, p. 231)

Presenta un coeficiente bueno.
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ANEXO N° 03

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

TITULO: CLIMA INSTITUCIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA I.LE.P.D.” SAN JOSE OBRERO -
CHIMBOTE,2017

AUTORA: NORA SIMON MENDOZA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES
Estructura
_ _ General: General: _ _
¢ Qué relacion existe | Determinar la relacién entre el Variable Independiente: _
. Existe relacion directa Autonomia
entre el clima | clima institucional y la CLIMA
. T S, INSTITUCIONAL i
institucional 'y la | satisfaccion laboral de la entre clima institucional Relaciones
satisfaccion laboral en Institucién Educativa Yy la satisfaccion laboral |nterpersona|es
la LE.P.D.”San Jos¢ | Particular Diocesana, San José de la LE.P.D."San Jos¢ Recompensa
Obrero-Chimbote- Obrero: 2017. Obrero;2017 dentidad
2017?
Especificos: _ _ Factores
Variable Dependiente: extrinsecos
e Determinar la SATISFACCION
relacion entre LABORAL Factores
estructura del clima Intrinsecos
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institucional y

satisfaccion laboral.

Determinar la
relacion entre
autonomia del clima
institucional y

satisfaccion laboral.

Determinar la
relacion entre
relaciones

interpersonales  del
clima institucional y

satisfaccion laboral.

Determinar la
relacion entre
recompensa del clima
institucional y

satisfaccion laboral.
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e Determinar la
relacion entre
identidad del clima
institucional y

satisfaccion laboral.

MATRIZ DE DATOS SOBRE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

ANEXO N° 04

BowNaouprwnerZ

WWWwwWwwwwwwwNNNNNNNNNNRRRRRRRRR
OCONOUAWNROOONIODUDWNROOONOOURAWNLE

Y
)

ESTRUCTURA AUTONOMIA RELACIONES

8
8
10
9
15
11
12
10
15
12
12
10
14
15
14
12
13
16
15
14
17
19
16
14
15
20
17
20
17
17
20
17
22
21
15
20
17
24
22

pp—

CLIMA INSTITUCIONAL

RECOMPENSA
6 7 6
5 12 7
8 10 6
7 9 6
7 14 7
10 13 6
10 13 10
13 11 5
9 15 9
17 14 7
10 16 12
13 14 7
14 13 6
12 16 10
13 15 7
11 22 7
13 15 13
15 13 6
13 16 10
15 16 7
13 16 9
16 15 7
15 19 9
12 21 15
12 21 15
13 17 5
14 21 7
13 17 5
13 20 13 50
19 18 9
16 23 7
19 23 8
18 22 6
15 24 10
14 17 24
17 21 14
20 23 14
19 29 10
20 24 13

p— -

IDENTIDAD FACTORES INTRINSECOS FACTORES INTRINSECOS

10
8
10
22
11
14
12
19
10
13
13
19
17
12
17
14
13
17
17
19
17
19
17
15
15
24
20
24
16
18
20
20
22
23
25
25
25
20
25

—

SATISFACCION LABORAL

12
15
16
22
14
21
17
21
20
19
20
20
25
20
23
16
24
28
25
28
19
23
23
24
24
26
23
28
26
29
24
27
21
26
36
32
23
26
32

AN

9
18
17
13
22
26
15
22
19
14
17
17
16
21
15
22
20
18
23
16
16
17
15
24
24
24
18
24
29
25
17
21
22
25
40
26
23
31
20

A
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