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PRESENTACION

Sefores Miembros del Jurado:

Presento a vuestra consideracion la Tesis titulada: Relacion entre Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en Docentes de las Instituciones Educativas
Publicas del Distrito de Paucarpata 2014” con la finalidad de determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de
las instituciones educativas del Distrito de Paucarpata, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Alas Peruanas, para obtener el
grado de Licenciada en Educacién Primaria.

El documento consta de tres capitulos. Es una investigacion de tipo correlacional
ya que busca precisar el grado de relacion existente entre las variables: clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los docentes que laboran en las
instituciones educativas en estudio, para tal efecto se ha considerado a toda la
poblacién docente y se han utilizado como instrumentos dos cuestionarios que

han permitido la recopilacién de los datos.



RESUMEN

El principal objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones

educativas publicas del distrito de Paucarpata — Arequipa.

La poblacion de estudio se determind entre los docentes de las instituciones
educativas que se encuentran en el ambito geografico del distrito de Paucarpata-
Arequipa, cuya muestra estuvo representada por 220 docentes entre los niveles
de primaria y secundaria, siendo una muestra censal, por cuanto se considero al
total de ellos. Los datos estadisticos que sostienen esta investigacion se han
procesado a partir de los resultados obtenidos de la aplicacion de los

instrumentos para la variable independiente y dependiente a los docentes.

Como conclusién principal se ha comprobado que la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes del distrito de Paucarpata
— Arequipa es positiva y altamente significativa, ademas se ha evidenciado a su
vez, que el clima organizacional en las instituciones educativas en estudio es de

nivel medio al igual que la satisfaccion laboral de los docentes.

Palabras clave: organizacion, motivacion, clima organizacional, satisfaccion

laboral



ABSTRACT

The principal aim of this investigation is to determine how it is the relation between
the climate organizacional and the labor satisfaction in the teachers of the

educational public institutions of the district of Paucarpata - Arequipa.

The population of study decided between the teachers of the educational
institutions who are in the geographical area of the district of Paucarpata -
Arequipa, whose sample was represented by 220 teachers between the levels of
primary and secondary, being a sensual sample, since it was considered to the
total of them. The statistical information that support this investigation has been
processed from the results obtained of the application of the instruments for the

independent and dependent variable to the teachers.

Since principal conclusion has verified that the relation between the climate
organizacional and the labor satisfaction of the teachers of the district of
Paucarpata - Arequipa is positive and highly significant, in addition there has been
demonstrated in turn, that the climate organizacional in the educational institutions

in study is of average level as the labor satisfaction belongs to the teachers. .

Key words: organization, motivation, climate organizacional, labor satisfaction
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INTRODUCCION

En la misma medida en que se puede analizar y describir una organizacion en lo
que concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos, también es
posible analizar la percepcion del medio ambiente laboral en el que se encuentra
el docente. La percepcion por parte de la organizacién y del medio ambiente
laboral, representa el sistema de filtracion o de estructuracion perceptiva. En
virtud de esta percepcidon, una persona efectia una descripcibn de la
multiplicidad de los estimulos que actian sobre él en el mundo del trabajo y que
representan su situacion laboral, y este medio ambiente, se denomina clima de la

organizaciéon o de la empresa para un individuo.

El mejoramiento de la calidad educativa es una necesidad urgente en la cual
todos los actores educativos, politicos y sociales estan de acuerdo, esto significa
e implica la modernizaciobn de la gestion de cada una de las instituciones
educativas, instaurando avances en materia de modernizacion |y
profesionalizacion en la administracion de las instituciones educativas,
especialmente las de gestion estatal. El estudio del clima organizacional aporta
conocimientos fundamentales para la comprension de las relaciones laborales y

para la calidad y eficiencia de la accion organizativa.

De otro lado, la satisfaccién laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus
obligaciones. Puede decirse que la satisfaccibn surge a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador, en este

caso, de los docentes.

Estas expectativas, por otra parte, se forman a través de las comparaciones con
otros empleados o con empleos previos. Si una persona nota o cree que esta en
desventaja respecto a sus compaferos, su nivel de satisfaccion laboral
desciende, al igual que si considera que su trabajo anterior le ofrecia mejores
condiciones. En el presente estudio se pretende determinar cdmo se relaciona el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de las I.E. del distrito

de Paucarpata.
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La presente investigacion consta de tres capitulos, el primer capitulo
comprende el planteamiento metodolégico, en el que se considera la descripcion
de la realidad problematica y dentro de ella, la delimitacién de la investigacion, la
formulacion del problema, los objetivos, el planteamiento de la hipoétesis y las
variables e indicadores, el disefio de la investigacion que enmarca el tipo, nivel y
método de investigacion, se establece ademas la poblacibn y muestra de
investigacion, se sefalan las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y

finalmente, la justificacion e importancia de la investigacion.

El segundo capitulo denominado Marco Teorico, considera los
antecedentes como estudios previos, tesis nacionales e internacionales y el
conjunto de conocimientos tedéricos de la investigacion en donde se toma como

base los aportes de autores reconocidos en la materia.

Finalmente, en el tercer capitulo, se presentan los resultados de la
investigacion, mediante el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos de
la aplicacion de los instrumentos de investigacion 1 y 2 a los docentes,
determinandose como conclusion principal, que la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de las I.E. del distrito de
Paucarpata es positiva y altamente significativa, para luego establecer las

sugerencias Y finalmente, consignar las fuentes de informacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

A nivel mundial y latinoamericano las investigaciones efectuadas en cuanto al
clima organizacional y/o la satisfaccion laboral en el campo de la educacién, han
demostrado que éstas variables juegan un papel muy importante en el logro de la

calidad educativa (Marquez, 2001).

La satisfaccion laboral que es dada por la percepcion favorable y empética del
docente con su trabajo y el clima organizacional como producto del desarrollo de
un conjunto de actitudes positivas de los docentes con responsabilidad en su
trabajo, como la motivacion existente, la capacidad para resolver los problemas
internos de la institucion, liderazgo existente, reconocimiento por la buena
realizacion de labores, vocacion de servicio, seguridad en si mismo, confianza,
identidad con la institucion, autorrealizacion y autoestima de cada uno de los
docentes, puede verse afectado en un ambito radicalmente diferente (Marquez,
2001).



De ahi que, si las necesidades de distinto orden de los docentes, en sus
centros laborales son adecuadamente satisfechas, ellos contaran con las
condiciones necesarias para su desarrollo integral lo que traera como
consecuencia, una mejor respuesta al ambiente y mejor desempefio. Pero si por el
contrario, las respuestas son insatisfactorias, sobrevendran frustraciones vy

problemas que derivaran en insatisfaccion y en una baja calidad de su trabajo.

La UNESCO (2006) mediante la Oficina Regional de Educacion de la
UNESCO para América Latina y el Caribe (OREALC) en un estudio realizado en
Argentina, Chile, Ecuador, México, Perl y Uruguay da a conocer situaciones
especificas que originan una desmotivacion en la labor docente, como el que en
casi todos los paises la mayoria de los docentes destina mas de 30 horas
semanales al trabajo, sumando los tiempos dentro y fuera de la jornada
remunerada; las situaciones extremas se encuentran en Chile, México y Perq,
donde la mayoria trabaja sobre 40 horas semanales en labores docentes; la

excepcion se encuentra en Uruguay.

En 3 paises se descansa muy poco durante la jornada laboral, con un alto
porcentaje que descansa menos de 5 minutos al dia y una mayoria que solo
alcanza a descansar hasta 15 minutos: Argentina, Chile y Uruguay. (UNESCO,
2010).

Ademas, la UNESCO (2005) en el Informe de Seguimiento de la Educacion
para Todos en el Mundo, reporté que en Lima sélo el 55.4% considera que
dispone de informacién necesaria y oportuna para realizar su trabajo, y el 66.2%
menciona que existen facilidades para fomentar comunicacién entre colegas. Un
36.2% considera que el tramite para pedir ayuda de otras areas técnicas es agil y
un el 40.6% considera que hace tareas en desacuerdo con las funciones para su
cargo. En cuanto a las relaciones establecidas con el director del centro educativo
0 superiores, el 87.2% afirma poder acceder sin dificultad a ellos, y el 79.7%
sefala que las relaciones establecidas son cordiales. Sin embargo, menos de la
mitad de los profesores (47.8%) considera que los superiores promueven un

ambiente de trabajo adecuado al establecimiento, s6lo un 32.5% siente que los



superiores aplican con equidad los estimulos y las sanciones y el 52.2% siente

que la supervision tiene un sentido de apoyo y asesoria.

Pero, es en el medio laboral de las instituciones educativas en general y en el
presente caso concreto, en las instituciones educativas del ambito del distrito de
Paucarpata, donde se ha podido apreciar que existen problemas relacionados con
la satisfaccion laboral de los docentes, puesto que, se puede percibir que muchos
de ellos no se sienten contentos con las condiciones del puesto de trabajo, con los
jefes inmediatos superiores, con sus compafieros de trabajo, con los niveles de
coordinacion, la infraestructura, entre otros aspectos, lo que evidencia un conjunto
de situaciones insatisfechas que se traducen en descontento laboral que no

permiten un buen desempefio ni un clima éptimo para el trabajo.

Aunque en la actualidad sigue habiendo una clara tendencia a considerar la
satisfaccion laboral y el clima organizacional de forma separada, se presenta la
tendencia mas frecuente en un moderado incremento de los trabajos en los que se
aborda conjuntamente el estudio de ambos procesos, pues se puede deducir que
la perspectiva interaccionista entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
son una de las importantes apuestas del presente y futuro inmediato de las
instituciones educativas que permitiran una mejor calidad educativa (Chiavenato,
2009).

1.2 Delimitacién de la Investigacion

1.2.1 Delimitacién Social

En la presente investigacion, se considero a los docentes de los niveles
primaria y secundaria de las instituciones educativas publicas

seleccionadas del distrito de Paucarpata.
1.2.2 Delimitacién Temporal

La presente investigacion se desarrollo entre los meses de Julio y

Noviembre del presente afio 2014.



1.2.3

Delimitacion Espacial

Para efectos del desarrollo y la aplicacién de los instrumentos de
investigacioén se ha considerado a Instituciones educativas publicas que

se ubican en el distrito de Paucarpata, provincia y Region Arequipa.

1.3 Problemas de Investigacion

13.1

1.3.2

Problema General
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los docentes de las instituciones educativas publicas del

distrito de Paucarpata — Arequipa ?
Problemas Especificos

¢ Cuél es el nivel delclima organizacional en los docentes de las

instituciones educativas publicas del distrito de Paucarpata — Arequipa ?

,Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los docentes de las

instituciones educativas publicas del distrito de Paucarpata — Arequipa ?

1.4 Objetivos de la Investigacion

141

1.4.2

. Objetivo General.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los docentes de las instituciones educativas publicas del
distrito de Paucarpata — Arequipa.

. Objetivos Especificos.

Identificar el nivel del clima organizacional en los docentes de las

instituciones educativas publicas del distrito de Paucarpata — Arequipa.

Describir el nivel de satisfaccion laboralen los docentes de las

instituciones educativas publicas del distrito de Paucarpata — Arequipa.



1.5 Hipotesis de la Investigacion
1.5.1 Hipotesis General

Hi: El clima organizacional se relaciona directa y positivamente con la
satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas del

distrito de Paucarpata.

Ho: El clima organizacional no se relaciona ni directa ni positivamente
con la satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones

educativas del distrito de Paucarpata.
1.5.2 Hipoétesis Especificas

a) H1: El clima organizacional en los docentes de las instituciones
educativas del distrito de Paucarpata se halla en el nivel medio. .

Ho: El clima organizacional en los docentes de las instituciones

educativas del distrito de Paucarpata no se halla en el nivel medio.

b) H2: La satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones
educativas del distrito de Paucarpata se halla en el nivel medio.

Ho: La satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones

educativas del distrito de Paucarpata no se halla en el nivel medio.
1.5.3 Variables

Variable Independiente
Clima organizacional

Definicion Conceptual: Conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se
supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado (Hall,
1996 , p. 11).



Definicion Operacional: Es la percepcion de los docentes que se logra
establecer con un cuestionario tipo escala de Likert que toma en cuenta

los siguientes indicadores:

e Estructura:

¢ Responsabilidad.
e Recompensa.

e Desafio.

e Relaciones.

e Cooperacion.

e Estandares.

e Conflictos.

Variable Dependiente

Satisfaccioén laboral

Definicién conceptual: Es la disposicién o tendencia relativamente
estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a

partir de su experiencia ocupacional (Palma, 1999, p. 23).

Definicion operacional: Satisfaccidbn que presentan los docentes al
realizar su trabajo y que se mide a través de un cuestionario de
preguntas tipo escala de Likert que considera como indicadores:

e Condiciones Fisicas y/o Materiales.

e Beneficios Laborales y/o Remunerativos

e Politicas Administrativas.

¢ Relaciones Sociales.

e Desarrollo Personal.

e Desempefio de Tareas.

e Relacién con la Autoridad.



1.6 Disefio de la Investigacion

1.6.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion segun el objeto de estudio (correlaciéon), es
bésica, porque esta orientada a la busqueda de nuevos conocimientos, tiene
como fin crear un cuerpo de conocimientos teoricos sobre los fendmenos
educativos, se orienta a conocer y persigue la resolucion de problemas

amplios y de validez general (Sanchez y Reyes, 2002).

El presente estudio corresponde al disefio no experimental, transversal,
y correlacional, porque la investigacion no experimental es aquella que se
realiza sin manipular deliberadamente las variables y en los que se observan
los fenbmenos en su ambiente natural, es transversal porque se recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico y es correlacional porque se
describen relaciones entre las variables. (Herndndez, Ferndndez y Baptista,

2010). Su esquema es el siguiente:

Ox

|
M r
I

e
N

M = Representa la muestra.
Ox = Representa la variable Clima Organizacional.
Oy: = Representa la variable Satisfaccion Laboral.

r = Indica la relacién existente entre ambas variables.
1.6.2 Nivel de Investigacion

Es descriptiva correlacional, porque mide y evalUa con precision el grado
de relacion que existe entre dos conceptos o variables en un grupo de sujetos

durante la investigacion, la correlacion puede ser positiva 0 negativa y su



utilidad radica en saber como se puede comportar un concepto o variable,
conociendo el comportamiento de otra variable relacionada (Sanchez y Reyes,
2002).

1.6.3 Método

Se aplico el método de investigacion ex post facto, que es la basqueda
sistemética empirica en la cual no se tiene control directo sobre la variable
independiente porque ya acontecieron sus manifestaciones, o por ser
intrinsecamente no manipulables. Se hacen inferencias sobre las relaciones, sin
intervencidn directa, a partir de la variacion comdn de las variables

independiente y dependiente (Sanchez y Reyes, 2002).

Asimismo, se empled el método cuantitativo, por cuanto se apoyé de la
estadistica para corroborar la investigacion, pero ademas se utilizara el método
cualitativo que se centra sobre todo en el proceso de interpretacion de los datos
para fines de comprensién y metodoldgicos cuando se trate de realizar el
analisis durante el proceso de investigacion, especialmente en la parte final del

trabajo.

1.7 Poblacion y Muestra
1.7.1 Poblacién

La poblacién esta constituida por los docentes (nivel Primaria y
Secundaria) que laboran en las instituciones educativas publicas en

estudio, quedando establecida de la siguiente manera:

INSTITUCION EDUCATIVA DOCENTES
40220 “Héroes del Cenepa” 36
40177 “Divino Corazén de Jesus” 34
40164 “José Carlos Mariategui 46
40163 “Benigno Ballén Farfan 40
40010 “Julio César Tello” 64
TOTAL 220




1.7.2 Muestra

Por ser una poblacion reducida, se consider¢ a la totalidad de docentes,

siendo un estudio de caracter censal.
1.8 Técnicas e Instrumentos de la Recoleccion de Datos

1.8.1 Técnicas

Para ambas variables, se utiliz6 la encuesta, que es una técnica
cuantitativa que consiste en una investigacion realizada sobre una muestra de
sujetos, representativa de un colectivo mas amplio que se lleva a cabo en el
contexto de la vida cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de
interrogacion con el fin de conseguir mediciones cuantitativas sobre una gran

cantidad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion.

1.8.2 Instrumentos
Para recopilar informacion sobre ambas variables se empled
el cuestionario que es un medio auxiliar para recoger y registrar los datos

obtenidos, debidamente validados por expertos.
1.9 Justificacién e Importancia de la Investigacion
1.9.1 Justificacion Tedrica

El presente estudio sobre clima organizacional y satisfaccion laboral se
realiza con la idea de profundizar el analisis y conocimiento tanto del
problema vinculado a las relaciones humanas, asi como de las satisfacciones
profesionales de los docentes, en determinado ambiente y de acuerdo a sus
perfiles.

1.9.2 Justificaciéon Préactica

Los resultados que se desprendan de la presente investigacion
repercutiran positivamente en la comunidad educativa de las instituciones y
posibilitaran mejores condiciones de apertura para las personas

comprometidas con el cambio en el campo de la educacion. Ademas, es de



gran relevancia en la medida que brinda un aporte practico en vista que
proporcionara informacion valida y objetiva a los docentes de las instituciones
educativas del distrito de Paucarpata, con el fin de que se apliquen
estrategias y/o actividades con participacion de los docentes y directivos,
orientados a mejorar la situacién encontrada ya sea promoviendo un mejor
clima organizacional y la consecuente satisfaccion laboral, repercutiendo a su

vez en el mejoramiento de la calidad educativa.
1.9.3 Justificacion Social

La presente investigacion se justifica, por cuanto se pretende analizar
como se desarrollan las relaciones humanas en las instituciones educativas y
a su vez, cual es el nivel de satisfaccion laboral de los docentes. Entendiendo
a la educacion como un hecho y proceso eminentemente social, se resalta la
importancia de las dos variables en estudio. Ademas de ello, el clima laboral
en las organizaciones, especialmente en las instituciones educativas es un
tema de innegable actualidad, de vital trascendencia y brinda una nueva
comprension de lo que verdaderamente importa a la hora de trabajar;
actualmente las exigencias y condiciones para realizar una determinada tarea
son cada vez mayores. Las organizaciones hoy en dia deben garantizar a sus
empleados relaciones humanas agradables y actividades motivadoras. En
otras palabras, el clima laboral debe ser agradable para desarrollar de la mejor

manera las actividades diarias con verdadero agrado.

1.9.4 Justificacién Legal

El presente trabajo de investigacion se justifica por cuanto el tema a
investigar es contemplado en la Ley General de Educacién N° 28044, la Ley
de la Reforma Magisterial N° 29944 y en la Resoluciéon Ministerial N° 0547-

2012-ED Marco del Buen Desempefio Docente.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Estudios previos

Fernandez y Sanchez (1996), sefialan que se considera como punto de
introduccién el estudio de Halpan y Croft acerca del clima en organizaciones
escolares, pero anterior a éste se encuentra el de Kurt Lewin como precursor
del interés en el contexto que configura lo social, el comportamiento esta en

funcién de la interaccion del ambiente y la persona.

Por tanto, no es de extrafiar que en sus investigaciones de Lewin,
acerca del comportamiento, el clima laboral aparezca como producto de la
interaccién entre ambiente y persona. El clima se entiende como el conjunto
de las percepciones de las personas que integran la organizacion. Aunque
este constructo, como tal no se elaboré hasta la década de los 60, (Fernandez
y Sanchez 1996).

Los origenes de la preocupacion por el clima organizacional se situan
en los principios de la corriente cognitiva en psicologia, en el sentido de que el
agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde la

perspectiva conductista produjo una reconciliacién de la caja negra en que se
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habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en
que la percepcion influye en la realidad misma. Esta idea comenzé a moverse
por todos los campos en los que la psicologia tenia su papel, entre los que se

halla, por supuesto, el campo del clima laboral (Fernandez y Sanchez 1996).

La reaccion ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
percepcion que tiene ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no

la realidad objetiva.

Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral partio de la
comprobaciéon de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el
que se desenvuelve, y que dicha percepcion influye en el comportamiento del

individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que ello conlleva.

2.1.2 Tesis Nacionales

Silva (2009), tesis doctoral. Medicion del clima laboral y satisfaccion del
personal de trabajadores docentes y no docentes de la facultad de medicina
UNAP-2009. Iquitos. Tiene como objetivo medir el nivel de satisfaccion laboral
y el clima organizacional de la facultad de medicina de la UNAP. Contd con
una poblacién de 86 trabajadores de los cuales se consideré a una muestra de
50 trabajadores seleccionados aleatoriamente (30 docentes y 20
administrativos), fue una investigacion descriptiva comparativa, utilizd la
encuesta como técnica y como instrumento un cuestionario previamente
revisada por expertos y validada. En su investigacion concluye que dos tercios
del personal docente mostraban insatisfaccion en su centro laboral vy
sensacion de frustracion; dos tercios del personal administrativo mostraron
satisfaccion laboral. En cuanto al clima laboral cerca del 70% del personal

tanto administrativo como docente lo calificaron como positivo.

Alfaro, Meza y Saenz. (2012), tesis de maestria: Satisfaccion laboral y
su relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades.
Lima. Su objetivo fue determinar la satisfaccion laboral y su relacién con
algunas variables ocupacionales, fue una investigacion de tipo descriptiva y

correlacional, de disefio no experimental transeccional y correlacional con

12



enfoque cuantitativo, se realizé en una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores
dependientes de la municipalidad A de la Provincia Constitucional del Callao, y
de las municipalidades B y C de Lima Metropolitana, para medir la satisfaccion
laboral se utilizd el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC. Entre sus
conclusiones se da a conocer que los niveles de satisfaccion laboral medio
reportados por los trabajadores de las tres municipalidades analizadas se
pueden considerar promedio; los trabajadores de la municipalidad A
reportaron un menor porcentaje en su satisfaccion por el factor reconocimiento
personal y/o social, y esto podria deberse a que en esta municipalidad, los
trabajadores no reciben el reconocimiento esperado de sus compaferos o

jefe.

Eguia y Ramos (2013), tesis de maestria. El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones
educativas de la localidad de Apurimac. Su objetivo fue determinar el clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los docentes de las
instituciones educativas de la localidad en mencion. La investigacion fue
descriptivo correlacional de disefio no experimental, transversal, conté con una
poblacion de 59 docentes, utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Entre sus conclusiones da a conocer que existe
una asociacion moderada entre el clima organizacional y satisfaccion laboral,
qgue el clima organizacional existente en las instituciones educativas de la
localidad de Apurimac — Alto Selva Alegre, es percibido como regular por el
45.76% de docentes encuestados, un 52.54% manifestaron una satisfaccion
laboral general indecisa, pero en las |I.E privadas estdn satisfechas, no

sucediendo lo mismo en las |.E. publicas que estan indecisas e insatisfechas.

Huaméan (2013), tesis de maestria. La relacion entre la gestion de
talento humano y el clima organizacional en las I.E. publicas de gestion
privada - Arequipa. Su objetivo fue establecer la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el clima organizacional en las instituciones
educativas de gestion privada de la ciudad de Arequipa. El tipo de

investigacion realizada fue descriptiva correlacional con disefio transversal no
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experimental, cuenta con una poblacibn de 93 personas (docentes y
administrativos), emplea la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario, para la verificacidn de su hipotesis emplea la correlacion “r’ de
Pearson. Entre sus conclusiones da a conocer que el clima organizacional en
las instituciones publicas de gestion privada de Arequipa, es estimada como
regular por los encuestados pues se ubican en bajo 22%, regular el 58% y en
eficiente 20%.

2.1.3 Tesis Internacionales

Granada, Alvarez y Quintero (2012), tesis de maestria. Relacion entre
las habilidades creativas de los directivos y el clima organizacional de las
universidades privadas de Manizales. Colombia. Su objetivo fue determinar la
relacion entre las habilidades creativas de los directivos y el clima
organizacional de las universidades privadas de Manizales, contdé con una
poblacion de 495 y una muestra de 307 Directivos y colaboradores. Fue una
investigacion cuantitativa, descriptiva correlacional. Como instrumentos se
empled, para las habilidades creativas el test de Torrance para adultos y para
el clima organizacional el cuestionario Wes. A las conclusiones que llegaron
fue que existe un alto grado de relacion entre las habilidades creativas de los
directivos con el clima organizacional de las instituciones educativas
implicadas en este estudio; cerca de la mitad de la muestra estan
comprometidos con su trabajo y se sienten apoyados por la direccion, sin
embargo no hay evidencia de trabajo en equipo; a menos de la mitad de la
muestra se les permite ser autosuficientes, tomar sus propias decisiones y
planificar sus tareas. Por otro lado, se sienten presionados y dominados por la

urgencia de las tareas.

Hernandez (2006), tesis de maestria. La motivacion y satisfaccion
laboral del personal docente del CONALEP (Caso de Estudio Plantel
Iztapalapa 1). México. El objetivo de su trabajo fue evaluar los factores
intrinsecos y extrinsecos que interactian en el proceso de la motivacion de los

docentes del plantel Iztapalapa I. Investigacién descriptiva. El instrumento
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empleado fue el cuestionario, Su poblacién fue de 60 profesores con una
muestra de 25 de ellos. Entre sus conclusiones da a conocer que el estado
motivacional de los docentes relacionado con las actitudes y emociones
referentes a su labor académica, satisfaccion laboral muestran sentimientos
de desmotivacion relacionados a las condiciones laborales que actualmente
enfrentan y percepcién de los sistemas de recompensas que maneja el
plantel.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Clima Organizacional

Dubrin (2003), define a la organizaciébn como un “grupo de personas que
trabajan juntas para alcanzar un propésito comun” (p. 256). Para que una
organizacién pueda alcanzar los objetivos planteados es necesario que haga
uso adecuado de los recursos que ésta posee, tales como: recursos
materiales, financieros, tecnolégicos y humanos. Entre ellos los recursos
humanos se consideran como el factor fundamental de la organizacion, pues
son éstos los que con sus conocimientos, habilidades y destrezas racionalizan

la utilizacion de los recursos materiales, tecnoldgicos y financieros.

Ademas de los conocimientos, habilidades y destrezas que deben
poseer los individuos para contribuir con el logro de los objetivos
organizacionales, es necesario que el personal esté motivado, es decir, que
sientan que su esfuerzo sera retribuido mediante recompensas que ellos

valoran pues satisfacen sus principales necesidades.

Chiavenato (2002), define la motivacibn como “el proceso que genera
un comportamiento en la persona dirigido a conseguir tanto los objetivos
organizacionales como sus propios objetivos individuales” (p. 197) éste
comportamiento es originado por fuerzas que actiuan desde dentro o sobre el
individuo.

Schneider (1975), manifiesta que el clima organizacional es

considerado un fenbmeno multidimensional que describe la naturaleza de las
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percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de
la organizacion. Es asi como pueden existir multiples climas dentro de la
misma organizacion, ya que la vida de la organizacién puede variar en cuanto
a las percepciones de los miembros segun los niveles de la misma, sus
diferentes lugares de trabajo o las diversas unidades dentro del mismo centro

de trabajo.

Segun Hall (1996), el clima organizacional se define como un conjunto
de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente
por los empleados, que se supone son una fuerza que influye en la conducta

del empleado” (p. 11).

Rodriguez (2004), define el clima organizacional como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto del
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales
que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que

afectan a dicho trabajo (p. 145)

Jeria, Mufioz y Torres (2006), definen el clima organizacional como “el
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la
forman (p. 24).

Al existir un ambiente agradable y confortable para las personas, éstas
comienzan a buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo, no so6lo quieren
su trabajo rutinario, tratan ademas de buscar formas de hacer que su labor se
convierta en algo interesante y que puedan desde alli, aportar diferentes ideas
dentro de la organizacién. Si el individuo se siente motivado para realizar sus
tareas, ya sea por estar a gusto en su grupo de trabajo, o estar bien
remunerado (lo cual no es factor vital para estar realizado laboralmente),
puede tener resultados sorprendentes en el desarrollo de nuevas ideas, en la
solucion creativa de problemas que se presentan dentro de la organizacién y

en la realizacién personal.
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Es claro que las personas que se sienten a gusto en su trabajo, que
disfrutan lo que hacen y tienen buenas relaciones personales tanto con sus
superiores como con sus compaferos, pueden rendir mucho méas vy
representar el elemento mas valioso para la empresa. Esto ha llevado como
consecuencia que las organizaciones han empezado a concebir una nueva

forma de pensar y actuar frente a los individuos que componen.

2.2.1.1 Tipos de clima organizacional

Barroso (2004), se refiere a las caracteristicas del medio ambiente
de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente
por los trabajadores y causan repercusiones en el comportamiento laboral.
El clima organizacional, es pues, una variante interviniente que media entre
los factores organizacionales y los individuales. Las caracteristicas de la
organizacién son relativamente estables en el tiempo, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
organizacion. El clima organizacional afecta el comportamiento y la
percepcion del individuo tanto dentro de la misma organizacién como en el

cambio de una organizacion a otra.

Distingue los siguientes tipos de Climas existentes en las

organizaciones:

a) Clima tipo Participativo — Grupal: Es aquel donde los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en
sus empleados, las relaciones entre la direccion y el personal son mejores,
la comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral, los empleados estan motivados
por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores

y los subordinados.
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b) Clima tipo Autoritario - Explotador: La direccion no tiene confianza en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en
la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmdsfera
de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de
seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el
gue las comunicaciones de la direccién con sus empleados no existe mas

gue en forma de ordenes e instrucciones especificas.

c) Clima tipo Participativo - Consultivo: Es aquel donde las decisiones se
toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general la
direccibn de los subordinados tiene confianza en sus empleados, la
comunicacién es de tipo descendente, las recompensas, los castigos
ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima.

d) Clima tipo Autoritario — Paternalista: Es aquel en que la direccion tiene
confianza condescendiente en sus empelados, como la de un amo con su
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas
se toman en los escalones inferiores. Bajo este tipo de Clima, la direccion
juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen,
sin embargo da la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y

estructurado.
2.2.1.2 Caracteristicas del clima organizacional

Para Rodriguez (2004) el clima organizacional “es el medio donde
se manifiestan habilidades, problemas y oportunidades que los trabajadores
tienen dentro de la organizacion que componen (p.12). En consecuencia el
clima laboral tiene relacion directa con los procesos de productividad,
liderazgo y pertenencia de los trabajadores hacia la empresa. Las personas

gue componen las instituciones forman el capital humano de esta y deberan
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comprometer todo tipo de esfuerzo para proveer sus mejores actitudes y

sensaciones en pro de fortalecer un buen clima laboral.

Existen una serie de caracteristicas del clima laboral como:

El clima organizacional es permanente, es decir guarda cierta
estabilidad de clima laboral con ciertas variaciones graduales.

e Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima

de la empresa.

e El clima de la institucion ejerce influencia en el compromiso e

identificacion de los trabajadores.

e Diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima de la

misma.
e Problemas de rotacion de personal o ausentismo pueden ser objeto de

un mal clima laboral.

A modo de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional

es necesario resaltar los siguientes elementos:
El Clima es una variable interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y el comportamiento individual.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefan en ese medio ambiente.

= El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.
= El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
= ElClima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo

= Estas caracteristicas son percibidas a su vez por quienes reciben el

servicio educativo, llAmese estudiantes y/o padres de familia.
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= Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una

seccion a otra dentro de una misma empresa.

= Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado
Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacibn como, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Para Maturana (1999), El clima organizacional implica una
referencia constante de los miembros respecto a su estar en la
organizacion. El sistema organizacional, como sistema que implica la toma
de decisiones, constituye el tema de reflexiones sobre el que se construye

la definicién de clima.

En otras palabras, el clima puede construirse como una
autoreflexion acerca de la organizacion, es decir, acerca de su devenir. Sin

embargo, esto no hace que el clima sea necesariamente organizacional.

Esto significa que el clima organizacional es una auto-reflexion de
los miembros de la organizacién acerca de su vinculacion, una auto-
reflexion de la organizacibn como sistema que implica la toma de
decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del clima sea tratado

en el decidir organizacional.

En efecto, en los casos en que las organizaciones ven afectado su
decidir por el clima o en los casos en que se adoptan decisiones, motivadas
por el clima o destinadas a provocar cambios en éste, el clima ha pasado a

constituirse en parte de la autoreflexion del sistema organizacional.

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas:
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Hace referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima, son aspectos que

guardan relacion con el ambiente laboral.

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una
cierta estabilidad en el clima de una organizacién, con cambios
relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en
forma relevante el devenir organizacional. Una situacién de conflicto no
resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un

tiempo comparativamente extenso.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de
la empresa. Un clima malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la

conduccidn de la organizacion y la coordinacién de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacién con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una
alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de
sus miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no
podr& esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se
quejan porgue sus trabajadores " no tienen la camiseta puesta ",

normalmente tienen un muy mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En
otras palabras, un individuo puede ver como el clima de su organizacion
es grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a
gue este clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede
gue personas pertenecientes a una organizacion hacen amargas criticas
al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus actitudes

negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y descontento.
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e Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccidon, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas
por el clima. Por ejemplo, un estilo de gestibn muy burocratico y
autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los
subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza y
con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los subordinados,
lo que conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y

desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion.

Este es un circulo vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima
y el estilo de direccion se esfuerzan mutuamente en una escalada que
cuesta romper, por cuanto para hacerlo seria necesario actuar en un
sentido inverso a lo que el sistema de variables estilo de direccion -clima

organizacional pereceria requerir.

El ausentismo y la rotacién excesiva puede ser indicador de un mal
clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral
desmejorada. La forma de atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser
dificil, dado que implica realizar modificaciones en el complejo de variables

gue configura el clima organizacional.

En estrecha conexidn con lo anterior, es necesario sefialar que el
cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere
de cambios en mas de una variable para que el cambio sea duradero, es
decir, para conseguir que el clima de la organizacién se estabilice en una

nueva configuracion.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener
cambios dramaticos y notarios en el clima organizacional mediante politicas
o decisiones efectivas, es dificil lograr que el clima no vuelva a su situacién
anterior una vez que se han disipado los efectos de las medidas adoptadas.

Por ejemplo, en una organizacion cuyo clima se caracteriza por el
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descontento generalizado, es posible lograr una mejora importante, pero
pasajera, mediante la promesa de un aumento de remuneraciones. El
efecto de este anuncio, no obstante, pronto, sera olvidado si no llevan a
cabo otros cambios que permitan llevar a la organizacion a otra situacion, a
una diferente configuracion del clima. Incluso es frecuente el caso en que
un anuncio de mejoramiento de las remuneraciones, instalaciones fisicas,
relaciones laborales, etc., provoca expectativas y mejorias en el clima
organizacional, para luego, ante la concrecion efectiva de los cambios
anunciados, volver a un clima organizacional que puede ser peor que el
inicial, debido a que los cambios anunciados generaron expectativas que no
pudieron satisfacer. En este caso, se producen frustraciones, desconfianza
y una actitud desesperanzada y altamente negativa hacia la organizacion,

con el correspondiente efecto sobre el clima organizacional.
2.2.1.3 Dimensiones del clima organizacional

Litwin 'y Stringer (2001) postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada
empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organizacién, tales como:

e Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo. Indica el sentimiento de los empleados respecto de las
restricciones y controles que existen en la organizacion, incluyendo la
percepcion respecto a la definicion de las tareas, la organizacion de

estas y la planificacion del trabajo .

e 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
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general y no 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. Se
pone énfasis en la utilizacion de refuerzo adecuado y oportuno frente al
trabajo bien realizado, lo que aumenta en nivel de motivacién de los
trabajadores. Esta dimension representa la percepcion y expectativas
de los trabajadores respecto del grado de participacion en los procesos
de decisién que se desarrollan en la organizacion. Se evalla ademas el
grado en que los trabajadores se sienten formando parte de la
compaiiia.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida
en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a

fin de lograr los objetivos propuestos.

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.
Se da énfasis en la presencia de un ambiente de amistad, de grupos
sociales informales y de preocupacibn por el bienestar entre

compaferos.

Cooperacioén: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que

ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la

organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
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discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan.

El clima organizacional es el medio donde se manifiestan
habilidades, problemas y oportunidades que los trabajadores tienen dentro
de la organizacion que componen. En consecuencia el clima laboral tiene
relacion directa con los procesos de productividad, liderazgo y pertenencia
de los trabajadores hacia la empresa. Las personas que componen las
instituciones forman el capital humano de ésta y deberan comprometer todo
tipo de esfuerzo para proveer sus mejores actitudes y sensaciones en pro

de fortalecer un buen clima laboral.
2.2.1.4 Los factores y estructuras del sistema organizacional

Segun Kolb, Rubin y Mcintyre (2001), las percepciones Yy
respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una gran
variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y préacticas de
direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores
estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.). Otros, son las consecuencias del comportamiento en
el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién con los demas
miembros, etc.). En tal sentido, el clima organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccién, rotacion,

etc.)”.

El clima organizacional es un filtro por el cual pasan los fenébmenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando
el clima organizacional, se mide la forma como es percibida la organizacion.
Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado

clima organizacional.
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Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion 'y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias
para la organizacion como por ejemplo, la productividad, satisfaccion,

rotacion, adaptacion, etc.

El conocimiento del clima organizacional proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, asi como
en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la
componen. La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion
de que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de
los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad
y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional,

entre otros.

Estratégicamente implica las posibilidades de desarrollo
organizacional en tanto coadyuve a la retroalimentacion, a la conciencia de
las normas socioculturales cambiantes o de las normas disfuncionales
existentes, incremento en la interaccion y la comunicacién, confrontar las
discrepancias, lograr el entendimiento y el aprendizaje organizacional, la

participacion y el empoderamiento del recurso humano y la proactividad.
2.2.2 Satisfaccion laboral

Palma (1999), sostiene que es la disposicion o tendencia relativamente
estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir

de su experiencia ocupacional. (p.23)

Robbins, y Coulter (2000), definen satisfaccion en el trabajo como “una
actitud general del empleado frente a su respectivo trabajo” (p. 419),

entendiendo actitud como manifestaciones de evaluacion (ya sean favorables
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o desfavorables) acerca de objetos, personas o eventos que reflejan los

sentimientos de un individuos frente a estos.

Es definida por Espinoza (1993) como: “el grado en el cual los
individuos experimentan sentimientos positivos o negativos hacia su trabajo”
(p.118). Dos elementos cabe destacar en ésta definicion: la caracterizacion de
la satisfaccibon como un sentimiento en sentido positivo (satisfaccion
propiamente dicha) o negativo (insatisfaccion), y el hecho de que ese

sentimiento puede tener distintos grados de intensidad en uno u otro sentido.

Por otro lado, Davis y Newstrom (1999) estiman que la satisfaccion
laboral es “el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con los que los empleados ven su trabajo” (p.246). Esta
definicion es mas amplia que la primera, pues incluye las emociones, y al igual
gue la anterior considera que pueden ser favorables (satisfaccion propiamente

dicha) o desfavorables (insatisfaccién)

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001), la satisfaccion laboral es
“‘una actitud que los individuos tienen sobre su trabajo” (p.121). En ésta
definicion, los autores consideran que la satisfaccion laboral es un concepto
mas amplio que un sentimiento y/o una emocion, puesto que lo consideran
como una actitud, que por lo tanto tienen un componente cognitivo, uno

afectivo y otro conductual, frente al trabajo.

Segun Weiss y Cropanzano (1996) el concepto satisfaccion laboral ha
sido largamente debatido en la literatura organizacional. En sus inicios se
destacaron tres enfoques para describir sus causas, estructura y
consecuencias:

a) El enfoque del juicio cognitivo, basado en teorias como la teoria de la

discrepancia y la teoria del ajuste en el trabajo;

b) El enfoque de las influencias sociales, que afectan la percepcion del

trabajador y por consiguiente sus actitudes hacia el trabajo, y
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c) El enfoque de la disposicion personal, que singulariza y privilegia el papel
de la personalidad y la disposicién de las personas a disfrutar mas o
disfrutar menos de idénticos eventos De esta forma, propusieron un nuevo
marco: el considerar que la satisfaccion laboral tiene un componente
cognitivo, de juicio racional, pero también un componente afectivo, y que

ambos son afectados por las influencias sociales y la personalidad.

Segun Davis y Newstron (1999), una actitud se define como “los
sentimientos y las creencias que determinan en gran parte la forma en que los
empleados perciben su compromiso con las acciones que se pretenden y, en
Gltima instancia, su comportamiento” (p.29). En este sentido, cuando una
persona tiene sentimientos positivos, pensamientos o emociones respecto a
determinadas situaciones, personas u objetos, mostrara siempre una actitud

favorable hacia los mismos.

La satisfaccion laboral es en sintesis, una actitud hacia el trabajo, el
estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo

0 experiencia laboral de una persona.
2.2.2.1 Actitudes hacia el trabajo

Segun Luthans, (2008), las condiciones y actitudes representan
una importante variable orientada cognitivamente en el estudio del
comportamiento organizacional. Una actitud es una tendencia persistente
a sentir y comportarse en cierta forma hacia algun objeto, es un proceso

cognitivo completo que tiene tres caracteristicas basicas:

a) Persiste a menos que se haga algo para cambiarla,

b) Varia a lo largo de una escala de muy favorable a muy desfavorable, y
c) Se dirige hacia un objeto por el que una persona tiene sentimientos y

creencias.

Las actitudes tienen tres componentes basicos:
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a) Emocional, que son los sentimientos o el afecto de la persona hacia un

objeto;

b) Informativo, que son las creencias y la informacion que una persona

tiene sobre el objeto; y

c) Comportamiento, que consiste en las tendencias de una persona a
comportarse de una manera especifica hacia un objeto. Comprender
las funciones de las actitudes y la manera en que pueden cambiarse

es importante en el estudio del comportamiento organizacional.
2.2.2.2 Modelos tedricos gque explican la Satisfaccion en el trabajo

Ellos son la teoria de la Higiene-Motivacion, la del ajuste en el
trabajo, de la discrepancia, de la satisfaccion por facetas, y la de los

eventos situacionales.

% Teoria de Higiene-Motivacional: Esta teoria demuestra que la
presencia de ciertos factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y la
ausencia de otros con la insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968). Los
factores presentes, que son fuentes de satisfaccidn, se denominan
factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento
del logro, el trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por
otro lado, los factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se
catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas
de la compafiia y administracion, supervision, relaciones interpersonales,

condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).

% Teoria del Ajuste en el trabajo: Esta teoria sefiala que cuanto mas se
relacionen las habilidades de una persona (conocimiento, experiencia,
actitudes y comportamiento) con los requerimientos de la funcién o de la
organizacion, es mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por
consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el empleador. De

igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios) de la
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funcidbn o la organizacidbn con los valores que una persona busca
satisfacer a través del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad
y autonomia), es mas probable que la persona perciba al trabajo como
satisfactorio. El grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como
predictores de la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en
su puesto de trabajo, logre tener éxito en este y reciba los reconocimientos

esperados.

% Teoria de la discrepancia: Esta teoria sostiene que la satisfaccion
laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoracion del
trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores
laborales. Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado emocional no
placentero, resultante de la valoracion del trabajo como frustrante o
bloqueo de la consecucién de los valores laborales. La satisfaccion e
insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion que hace el trabajador al
contrastar sus valores con la percepcién de lo que le ofrece el trabajo. En
este sentido, se define el caracter dinamico de los valores que varian de
persona a persona, asi como la jerarquia de valores que cada individuo
posee. Cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccién laboral es el
resultado de un juicio dual: el grado de la discrepancia valor-percepcion y

la importancia relativa del valor para el individuo.

% Teoria de la satisfaccion por facetas: Esta teoria sostiene que la
satisfaccion laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el
individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente, en relacion
con las facetas y la ponderacién que tiene para el sujeto. La cantidad que
deberia ser resulta de: (a) la percepcion de las contribuciones individuales
para el trabajo, (b) la percepcion de las contribuciones y de los resultados
de los colegas, y (c) las caracteristicas del trabajo percibidas.

% Teoria de los eventos situacionales: En esta teoria se sostiene que la
satisfaccion laboral esta determinada por factores denominados

caracteristicas situacionales y eventos situacionales. Las caracteristicas
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situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a evaluar
antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocion,
condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los eventos
situacionales son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron
antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos
pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos

(desperfecto de una maquina).
2.2.2.3 Factores que inciden en la satisfaccion laboral

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion
laboral y éstos varian segun las perspectivas de los autores, quienes
enlistan diferentes aspectos particulares a la hora de estudiar la

satisfaccion laboral.

Para Gibson Ivancevich y Donnelly (2001) los factores que
generan satisfaccién son cinco: “pago, naturaleza del cargo, oportunidad

de ascenso, supervisor y compafneros” (p.12).

Para Herzberg (1968) existen factores que generan satisfaccion y
otros que previenen la insatisfaccion, es decir, factores motivacionales y
factores higiénicos. “Los factores higiénicos son: salario, condiciones
ambientales, mecanismos de supervision, administracion de la
organizacion y relaciones interpersonales. Los factores motivacionales
son: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia, trabajo en si y

posibilidades de avance” (p.86).

Por su parte, Loitegui (1990) indica los siguientes factores:
funcionamiento y eficacia en la organizacion, condiciones fisicos
ambientales en el trabajo, contenido interno en el trabajo, grado de
autonomia en el trabajo, tiempo libre, ingresos econdmicos, posibilidades
de formacioén, posibilidades de promocion, reconocimiento por el trabajo,

relaciones con el jefe y relaciones de colaboracién y trabajo en equipo.
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Fernandez y Sanchez (1996), consideran que la satisfaccion “es
una actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciacién que los
trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el
trabajo. (p. 321) En tal sentido, sefala siete factores: retribucion
econdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los compaferos de
trabajo, apoyo y respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los

demas y posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo.

Para efectos de esta investigacion se tomaran como referencia
los factores que inciden en la satisfaccién laboral, en tanto que incluye
elementos de caracter econémico, social y psicolégico que recogen lo
fundamental de la satisfaccion laboral. Cada uno de estos siete aspectos,
contribuyen a la satisfaccion laboral del trabajador, generando en él

efectos positivos sobre su motivaciéon y sobre su desempefio individual.

A continuacion se definen los siete factores que menciona el

citado autor:

* Retribuciéon econémica. Es la compensacion que los empleados reciben
a cambio de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconémicos que
contribuyen con la satisfaccion de las necesidades esenciales del

trabajador y su familia.

» Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Son los factores que estan
presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor:
iluminacién, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y

limpieza.

» Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Es la garantia que le
brinda la empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto

de trabajo.
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* Relaciones con los comparieros de trabajo. Son las Interacciones de las
personas que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacion
con motivo del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma

dependencia o de diferentes unidades.

» Apoyo y respeto a los superiores. Es la disposicion del personal para el
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los
supervisores y gerentes de la organizacion.

» Reconocimiento por parte de los demas. Es el proceso mediante el cual
otras personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene
para realizar su tarea. El reconocimiento puede provenir de sus

compafieros, su supervisor o la alta gerencia de la organizacion.

» Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la
probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion
encontrara apoyo y estimulo para el crecimiento personal y profesional,
mediante politicas justas y efectivas de capacitacion y de promocion.

2.2.2.4 Dimensiones de satisfaccion laboral

Palma (1999) generd siete factores basados en una escala

validada denominada Satisfaccion Laboral, descritos a continuacion:

a. Condiciones Fisicas y/o Materiales: son los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se

constituye como facilitador de la misma.

b. Beneficios Laborales y/o Remunerativos: Es el grado de complacencia
en relacion con el incentivo econémico regular o adicional como pago
por la labor que se realiza. Este término se define como la disposicion
al trabajo en funcion de aspectos remunerativos 0 incentivos

econdémicos como producto del esfuerzo en la tarea.
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c. Politicas Administrativas: es el grado de acuerdo frente a los
lineamientos o0 normas institucionales dirigidas a regular la relacion

laboral y asociada directamente con el trabajador.

d. Relaciones Sociales: es el grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacion con quienes se

comparten las actividades laborales cotidianas.

e. Desarrollo Personal: es la oportunidad que tiene el trabajador de

realizar actividades significativas para su autorrealizacion.

f. Desempefio de Tareas: es la valoracion con la que asocia el trabajador

sus tareas cotidianas en la entidad en la que labora.

g. Relacién con la Autoridad: es la apreciacién valorativa que realiza el
trabajador de su relacibn con el jefe directo y respecto a sus

actividades cotidianas.

Ahora bien, en contraposicién con todo lo expuesto, se debe
sefialar que la insatisfaccion laboral influye de manera negativa en el
estado animico de las personas y su conducta en el entorno laboral y en la
realizacion del trabajo mismo. Diferentes estudios han demostrado que los
trabajadores que describen su trabajo como insatisfactorio tienden a sufrir
multiples sintomas y enfermedades fisicas (Fernandez y Sanchez, 1996).

Como factor en resonancia afectiva, la insatisfaccion actia como
detonante de alteraciones psicosomaticas y puede llegar a producir
tension e incluso enfermedad, cristalizadas, muchas veces, en efectos con
base fisiologica. Se sabe que la insatisfaccion influye en el estado de
ansiedad, trastornos gastrointestinales, estrés y alteraciones diversas, lo
que conduce a alterar el comportamiento del personal dentro de las

organizaciones.
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Como factor de conducta en las instituciones, la insatisfaccion
mantiene relacion proporcional con algunos criterios de funcionamiento
organizacional tales como: alta rotacion del personal, ausentismo laboral,
paros escalonados y huelgas. Estas situaciones conllevan, muchas veces,
a retrasos en las programaciones y ejecuciones de las labores y -en casos
extremos- a despidos o terminaciones de contratos. Marquez (2001)
menciona que la insatisfaccion produce una baja en la eficiencia
organizacional, puede expresarse ademas a través de las conductas de

expresion, lealtad, negligencia o agresion (p.91).

La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede
conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse por
sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente podemos sefalar
gue las conductas generadas por la insatisfaccion laboral pueden
enmarcarse en dos ejes principales: activo — pasivo, destructivo —

constructivo de acuerdo a su orientacion".

En el dmbito educativo, Marchesi (1990) sefiala varios factores
gue influyen en las condiciones laborales y satisfaccion del profesorado:
los incentivos econdmicos, la formacién, la promocion profesional y el
reconocimiento social, que unidos a la vocacion de docente inciden
notablemente en su desarrollo vivencial y profesional y, por ende, en la

calidad de la ensefianza.

Palma, (2005), habla de la satisfaccion laboral, que es la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en
creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional y
a su vez Marquez (2001), sefala que la satisfaccion en el trabajo es la
diferencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben
y la cantidad que ellos creen que deberia recibir. Menciona que la
satisfaccion podria definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla de su propio trabajo.
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Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que deberian ser. Marquez (2001), menciona que se
puede establecer dos tipos o niveles de analisis en lo que a satisfaccion
laboral se refiere satisfaccion general indicador promedio que puede
sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo. Satisfaccion
por facetas grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del
trabajo, supervision recibida, comparfieros del trabajo, politicas de la

empresa.

Retomando el tema de las satisfaccién laboral y el conjunto de
actitudes que implica, creemos que las diferencias de opinibn o
consideracion( aunque sin ser muy grandes ) que se aprecian,
precisamente radican en los factores a considerar de manera general o los
grupos y las variables independientes o dimensiones esenciales que son
consideradas en cada uno de los grupos en la concepcion tedrica y su
devenir en un proceder metodoldgico para medir, evaluar y accionar sobre

ellas en consecuencia con los resultados.
2.2.2.5 Factores que determinan la satisfaccién laboral

Es mas probable que los empleados satisfechos sean ciudadanos
satisfechos, estas personas adoptaran una actitud mas positiva ante la
vida en general y representaran para la sociedad personas mas sanas, en
términos psicolégicos.

Palma (2005), afirma que actualmente se presta mayor interés a la
calidad de vida laboral a diferencia de afios anteriores en donde se
buscaba la relacion con el rendimiento."...subyace la idea de que las
personas trabajen bien, pero sintiéendose bien; o a la inversa, que estén a

gusto en el trabajo, al tiempo que ofrecen un resultado satisfactorio.
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Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten
satisfechos en su trabajo, sea porque se consideran bien pagados o bien
tratados, sea porque ascienden o aprenden, son quienes producen y
rinden mas. A la inversa, los trabajadores que se sienten mal pagados,
mal tratados, atascados en tareas monaotonas, sin posibilidades de ampliar
horizontes de comprension de su labor, son los que rinden menos, es

decir, son los mas improductivos.

Todos somos capaces de percibir claramente lo benéfico,
agradable y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas
gue se llevan bien, que se comprenden, que se comunican, que se

respetan, trabajan en armonia y cooperacion.

Segun Atalaya (1999), la buena atmosfera en el trato es
indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo de
un grupo humano de trabajo, como lo es el oxigeno, para el normal
funcionamiento de los pulmones y la respiracion, lo cual se logra mas que

nada por una labor consiente de los jefes.

Robbins y Coulter (2000), consideran que los principales factores

gue fomentan la satisfaccion laboral son:

a) Trabajo mentalmente estimulante: Las personas prefieren trabajos que
les den la oportunidad de aplicar sus destrezas y capacidades y les
ofrezcan tareas variables, libertad y retroalimentacién sobre su
desempefio. Estas caracteristicas hacen que el trabajador provea su

estimulo intelectual.

b) Remuneraciones equitativas: Los empleados quieren esquemas de
pago y ascenso que les parezcan justos, claros y que respondan a sus
expectativas. Cuando les parece que su salario es equitativo y que se
basa en las exigencias del trabajo, las capacidades del individuo y los
criterios salariales de la localidad, se sienten satisfechos. Los

ascensos traen oportunidades de crecimiento personal, mas
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responsabilidades y una mejor posicion. Por tanto es mas probable
que se sientan satisfechos los individuos que perciben que las
condiciones sobre los ascensos se toman de manera justa y

equitativa.

c) Condiciones laborales de apoyo: Los empleados se interesan en su
entorno laboral tanto por comodidad propia como para facilitarse la
realizacion de un buen trabajo. Se ha demostrado que los empleados
prefieren entornos que no sean peligrosos ni incomodos, en
instalaciones limpias y relativamente modernas, con equipo Yy

herramientas adecuadas.

d) Comparfieros que los respaldan: Las personas obtienen del trabajo no
solo una remuneracion econémica o realizaciones materiales, sino
también contactos sociales que satisfacen gran parte de su vida. Por
tanto, no es sorprendente que el tener compafneros amigables y que
brinden apoyo aumente la satisfaccion laboral. Aqui el comportamiento
del jefe es un determinante importante de la satisfaccion. Ya que la
satisfaccion de los empleados aumenta cuando el jefe inmediato es
comprensivo, amigable y elogia el buen desempefio, escucha las

opiniones de los empleados y muestra un interés personal en ellos.

2.2.2.6 Relacion entre motivacion, desempefio, necesidades, logros,

rendimiento.

Para Marquez (2001), una buena gerencia plenamente identificada
con sus responsabilidades, funciones, desemperfio, tareas, sabe que en su
liderazgo cuenta con una herramienta muy significativa en pro de lograr
resultados, si se sabe utilizar adecuadamente la motivacion, sus
fundamentos, alcance, estimulos, sobre todo para que se logre satisfaccion
desempeiio, rendimiento, que beneficie a la empresa en el logro de sus
objetivos, cumplir con los indices de productividad establecido y desde

luego, garantizando un buen clima organizacional idoneo, a pesar de las
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caracteristicas actuales de un escenario lleno de incertidumbre que se

afronta, consecuencia de los efectos politicos y econdémicos.

Una vez que la gerencia se identifica con lo que la motivacion le
puede proporcionar en funcion de que su recurso humano se identifique con
sus labores, trabajo, puede conllevar a que surja la satisfaccion, el buen
desempefio, rendimiento y obtener resultados favorables que se proyectan

en el logro de un buen comportamiento organizacional.

Con frecuencia suele ocurrir que conceptos como motivacion,
satisfaccion y desempefio se utilizan de un modo caprichoso. En ocasiones,
algunos de tales conceptos se hacen equivalentes sin serlo. O se
entrelazan a veces en relaciones simplistas. Con frecuencia, por ejemplo,
se trata la motivacion y la satisfaccion como si fueran sinénimos. O se
piensa que un trabajador motivado es automaticamente un individuo de
elevado desempeiio. O se plantea que un empleado satisfecho siempre es
un trabajador de alto rendimiento. Parece que las cosas no funcionan de

€Sa manera.

En algunas teorias, como la Teoria de la Motivacién-Higiene de
Herzberg, ambos términos se usan en un mismo sentido. Sin embargo, la
mayoria de los autores contemporaneos considera que motivacion y
satisfaccion son conceptos que hacen referencia a fenémenos totalmente
distintos. Para ellos la motivacion es un fenbmeno previo a la conducta, y
gue se basa en las consideraciones futuras sobre las consecuencias del
desempefio. La satisfaccion, por otra parte, es una actitud que surge como
consecuencia de la conducta y que refleja los sentimientos de la gente con
relacion a las recompensas que recibe. La satisfaccion es una
consecuencia de los acontecimientos pasados, mientras la motivacion es el
resultado de las expectativas por venir. También se considera
importante revisar las relaciones entre motivacion y desempefio. Un
trabajador motivado no es necesariamente un trabajador productivo. Para

gue un alto nivel de motivacién se traduzca en un alto desempefio son
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necesarios algunos ingredientes adicionales: la capacitacion del
individuo para el cargo, el conocimiento de lo que la organizacién espera de
él (percepcion del rol), la disponibilidad de recursos para la ejecucion de la
tarea Yy laidentificacion del trabajador con la organizacion. Solo la
conjuncion de esas circunstancias hace posible que un elevado nivel de

motivacion se materialice en un alto desempefio.

Sobre este asunto vale la pena hacer una consideracién adicional.
Suponiendo que todas las condiciones sefialadas sean optimas (capacidad,
percepcion del rol, recursos e identificacion), ¢como es la relacion entre
motivacion y desempefio? ¢Un incremento sostenido de la motivacion
produce un incremento igualmente sostenido de la productividad? Las
investigaciones parecen rechazar esta relacion lineal. Weiss y Cropanzano
(1996), sefialan que a medida que la motivacibn aumenta de intensidad,
primero causa un incremento en le eficiencia de la actividad instrumental, y

luego la disminuye.

Al respecto, hay dos posibles explicaciones para dar cuenta de esta
disminucién del desempefio cuando hay niveles muy elevados de
motivacion. La primera es el estrechamiento del campo de la
comprension que se produce cuando el individuo, altamente motivado para
alcanzar una meta, fija su atencion en las indicaciones especificas que
conducen al resultado, y pasa por alto informacion importante. La segunda
posible explicacion es que elevados niveles de motivacion tienden a
asociarse con fuertes estados emocionales (como la ansiedad) que

perjudican el desempefio.

La relacidon entre satisfaccion y desempefio tampoco parece clara.
Gibson et al. (p. 124) establecen lo que tradicionalmente han sido las tres
posibilidades de relacion entre estas dos variables: 1)la satisfaccion
produce rendimiento o desempefio; 2) el desempefio genera satisfaccion y
3)no hay relacion directa entre desempefio y satisfaccion. Las

investigaciones se inclinan a favor de esta ultima aseveracién. Aunque la
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situacion varia, dando apoyo a la segunda relacién, cuando se toman en
consideracion las recompensas. Asi, un comportamiento productivo seguido

de recompensas valoradas por el ejecutante aumenta la satisfaccion.

Segun Marquez (2001) el desemperio esta influenciado de manera
mas directa por los atributos del individuo, como su capacidad y
experiencia, por el apoyo organizacional como los recursos y la tecnologia,
y por el esfuerzo de trabajo. También sefiala que la motivacion del
individuo determina directamente el esfuerzo de trabajo y la clave para la
motivacion, es la capacidad para crear escenarios de trabajo que

responden de manera positiva a las necesidades y las metas individuales.

Asi mismo sostiene que, la motivacion se vera afectada de manera
directa y positiva, cuando los individuos experimentan recompensas por el
desempefio en el trabajo, y que dicha recompensas sean percibidas como

equitativas y justas.

Por lo tanto, se consideran que la satisfaccion laboral, la motivacion
y el desempefio son tres factores que se relacionan entre si, puesto que un
individuo que perciba que la recompensa que recibe por el trabajo que
realiza es equitativa y justa, probablemente estara mas motivado a realizar
su trabajo y en consecuencia obtendria altos niveles de desempenio,
plantea que la relacion existe entre la motivacion, desempefio y

satisfaccion se da de la siguiente forma:

Un trabajador motivado no es necesariamente un trabajador
productivo. Para que un alto nivel de motivacion se traduzca en un alto
desempeiio son necesarios algunos ingredientes adicionales: la
capacitaciéon del individuo para el cargo, el conocimiento de lo que la
organizacion espera de él (percepcion del rol), la disponibilidad de recursos
para la ejecucion de la tarea y la identificacion del trabajador con la
organizaciéon. Solo la conjuncion de esas circunstancias hace posible que

un elevado nivel de motivacion se materialice en un alto desempefio.
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Atendiendo a lo anterior, se considera que para que un trabajador
tenga un buen desempefio, ademas de estar motivado, debe estar
capacitado, saber lo que la organizacion espera de €él, tener disponibilidad
de recursos, y que esté identificado con la organizacion. Ese desempefio
puede conducirlo a obtener las recompensas deseadas y por ende, la
satisfaccion, lo cual conducird a nuevas expectativas que permitiran iniciar

otra vez el ciclo de la motivacion, desempefio y satisfaccion.
2.2.2.7 Efectos de la satisfaccion laboral

Las organizaciones estan integradas por un grupo de personas
qgue a través del aporte de sus conocimientos, habilidades y destrezas
colaboran con la consecucién de los objetivos de las mismas. Es por esta
razon que actualmente la administracion de recursos humanos se preocupa
por conocer cuales aspectos de la organizacién estan afectando los niveles

de satisfaccion de los individuos.

Ademas de la preocupacién por saber cudles aspectos de la
organizacion estan afectando la satisfaccion de los individuos, existe la
posibilidad de que este tipo de estudio permita generar acciones que
reduzcan algunos problemas de personal como el ausentismo y la rotacion,
entre otros; de igual manera pueda mejorar la productividad organizacional,

lo que podria garantizar el éxito organizacional.

Ahora bien, una de las mayores preocupaciones de las
organizaciones, es la productividad que ésta pueda conseguir por medio de
sus miembros, por ésta razon y considerando que las personas con altos
niveles de satisfaccibn son mas productivas, las organizaciones buscan
constantemente descubrir los factores que afectan su productividad y la de
sus miembros. Cabe destacar que existen planteamientos que indican que
las personas con altos niveles de satisfaccion son mas productivas. Al
respecto Chiavenato (2005) plantea que las personas satisfechas con su

trabajo son mas productivas que las insatisfechas.
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En lo que respecta al ausentismo, se podria decir que es uno de
los problemas de personal que genera mas costos a la organizacién, debido
a que la ausencia de un trabajador en su puesto de trabajo pudiera paralizar
o retrasar el proceso productivo de la organizacion. Chiavenato (2005),
define el ausentismo como las faltas o inasistencias de los empleados al

trabajo.

En las organizaciones son inevitables ciertos niveles de
ausentismo debido a factores personales, organizacionales y ambientales.
Por lo tanto se puede decir que no todo ausentismo es por causa de
insatisfaccion laboral. Sin embargo, Flores (2000) sefiala que la causa mas
frecuente del ausentismo es la baja satisfaccion obtenida por la realizacion

del trabajo.

La satisfaccion y la rotacion estan relacionadas negativamente.
Generalmente los altos indices de rotacion son generados por la
insatisfaccion de los trabajadores.

El sentir que su esfuerzo no esta siendo bien retribuido, la falta de
beneficios socioecondmicos que garantiza una vida digna y la sobre
calificacién de un trabajador en un puesto de trabajo, entre otros, hacen que
los trabajadores consideren la posibilidad de renunciar a sus puestos.

También es importante sefialar que la rotacion trae consigo
mayores gastos en el reclutamiento, seleccién, entrenamiento y
capacitacion del personal, asi como también afecta las relaciones

interpersonales y, por lo tanto, la productividad de la organizacion.

En resumen, podria decirse que mantener adecuados niveles de
satisfaccion en el personal puede elevar la productividad, disminuir los

indices de ausentismo y reducir la rotacion de personal.
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2.2.2.8 Exito de las organizaciones y el grado de satisfaccién laboral

Segun Chiavenato (2009), para que una organizacion sea exitosa,
debe procurar ser un excelente lugar para trabajar y gratificante para las

personas.

El grado de satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos y retenerlos,
a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a
lograr su compromiso. Para ello, hay que tener en cuenta que la
satisfaccion laboral no es un comportamiento en si, sino que se trata de una

actitud de las personas frente a su funcion en la organizacion.

Asimismo, las actitudes estan muy relacionadas con el posterior
comportamiento y con la percepcion, la personalidad, el aprendizaje y la
motivacion; influyendo poderosamente en las decisiones de las personas.
Es asi que la eficiencia en una organizacion se puede lograr cuando se ha

inculcado en las personas actitudes favorables hacia esta y hacia el trabajo.
2.2.2.9 Relacion entre motivacion, desempefio y satisfacciéon

La satisfaccién laboral es un tema de mucho interés que esta
relacionada con diversos factores y por tanto no se puede estudiar de forma
aislada, para efectos de ésta investigacion se relaciona con la motivacion y
el desempefio.

Marquez (2001) plantea que el desempefio esta influenciado de
manera mas directa por los atributos del individuo, como su capacidad y
experiencia, por el apoyo organizacional como los recursos y la tecnologia,
y por el esfuerzo de trabajo, también sefiala que la motivacion del individuo
determina directamente el esfuerzo de trabajo y la clave para la motivacion,
es la capacidad para crear escenarios de trabajo que responden de manera
positiva a las necesidades y las metas individuales, asimismo, sostiene que

la motivacion se vera afectada de manera directa y positiva, cuando los
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individuos experimentan recompensas por el desempefio en el trabajo y que

dichas recompensas sean percibidas como equitativas y justas.

Considera que la satisfaccion laboral, la motivacion y el
desempeiio son tres factores que se relacionan entre si, puesto que un
individuo que perciba que la recompensa que recibe por el trabajo que
realiza es equitativa y justa, probablemente estara mas motivado a realizar
su trabajo y en consecuencia obtendria altos niveles de desempefio.
Romero (2005), plantea la relacion existente entre la motivacion,
desempeifio y satisfaccidon de la siguiente forma: Un trabajador motivado no
es necesariamente un trabajador productivo. Para que un alto nivel de
motivacion se traduzca en un alto desempefio son necesarios algunos
ingredientes adicionales: la capacitacion del individuo para el cargo, el
conocimiento de lo que la organizacion espera de él (percepcion del rol), la
disponibilidad de recursos para la ejecucion de la tarea y la identificacion
del trabajador con la organizacion. Solo la conjunciébn de esas
circunstancias hace posible que un elevado nivel de motivacion se

materialice en un alto desempefio.

Atendiendo a lo anterior, se considera que para que un trabajador
tenga un buen desempefio, ademas de estar motivado, debe estar
capacitado, saber lo que la organizacién espera de él, tener disponibilidad
de recursos, y que esté identificado con la organizacion. Ese desempefio
puede conducirlo a obtener las recompensas deseadas y por ende, la
satisfaccion, lo cual conducira a nuevas expectativas que permitirdn iniciar

otra vez el ciclo de la motivacion, desempefio y satisfaccion.

En toda organizacién es necesario que las condiciones de trabajo
sean optimas con el fin de garantizar la salud fisica y mental del trabajador,
ya que esto le va a permitir que desempeiien sus funciones de manera
agradable y eficiente, obteniendo asi altos niveles de productividad. Al
respecto Chiavenato (2002) afirma que el sitio de trabajo constituye el area

de accion de la higiene laboral e implica aspectos ligados a la exposicion
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del organismo humano a agentes externos como ruido, aire, temperatura,
humedad, iluminacién y equipos de trabajo. En consecuencia, un ambiente
saludable de trabajo debe brindar condiciones ambientales fisicas que
actien de manera positiva sobre todos los o6rganos de los sentidos

humanos (vista, oido, olfato, tacto y gusto).

Cabe destacar que unas deficientes condiciones de trabajo
ademas de generar dafio a la salud fisica y mental del trabajador también
crean inestabilidad en las organizaciones ya que afecta su productividad y

aumenta el ausentismo y la rotacion.

En tal sentido Chiavenato (2002) sefala que un ambiente
agradable de trabajo puede mejorar la relacién interpersonal y la
productividad, asi como reducir accidentes, enfermedades, ausentismo y
rotacion de personal. Un nivel aceptable de satisfaccion con la estabilidad,
es decir, con el derecho que tiene todo trabajador a permanecer en su
empleo, mientras no incurra en faltas u omisiones que justifiquen

legalmente su despido.

La importancia de la estabilidad es destacada por Cohen (1991),
al considerar que la estabilidad laboral es deseable, tanto desde el punto de
vista de mantener los costos bajos como el de sacar provecho de los
beneficios positivos que se derivan de un buen espiritu de grupo y de la

satisfaccion con el trabajo de cada uno.

Si, en lo que respecta a los empleados del instituto estudiado, la
estabilidad viene a satisfacer las necesidades de seguridad, al garantizarles
la recepcion de sus ingresos por tiempo indefinido, mientras no cometa
alguna falta u omision que amerite su despido. Sin embargo, estas
necesidades quedarian parcialmente insatisfechas si la organizaciéon no
ofrece proteccion frente a compromisos e imprevistos que muchas veces no
pueden atender con su salario regular. Por eso, normalmente se brinda a

los empleados algunos beneficios socioeconémicos, que son definidos por
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Chiavenato (2005) como comodidades, facilidades, ventajas y servicios que
el la empresa ofrece a sus empleados para ahorrarles esfuerzos y

preocupaciones.
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CAPITULO III
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos para ambas variables, organizados en tablas de distribucion de
frecuencias y figuras. Asimismo, la variable clima organizacional estd conformada
por ocho dimensiones y la variable satisfaccion laboral esta conformada por siete
dimensiones. Posteriormente, se realiza la contrastacion de la hipotesis y
finalmente se llega a las conclusiones y se proponen las recomendaciones, asi

como se consignan las fuentes de informacion y los anexos.
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3.1 Tablas y Graficas Estadisticas

3.1.1 Variable Clima Organizacional

TABLA 1
DIMENSION ESTRUCTURA
CATEGORIAS f %

Totalmente de acuerdo 64 29.10
Mayormente de acuerdo 71 32.27
Indiferente neutro 38 17.27
Pocas veces 29 13.18
Totalmente en desacuerdo 18 8.18
TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion gréafica

%
29.1 32.27
17.27 1318 818
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b) Andlisis e interpretacion

Se puede observar, que el 32,27 % de docentes sostienen estar
mayormente de acuerdo con que su |LE. cuenta con una estructura
debidamente establecida, a lo que ha de agregarse el 29,10 % de docentes
gue expresan estar totalmente de acuerdo con ello. Por otra parte, el 17,27 %
se han mostrado indiferentes ante la interrogante, el 13,18 % sostiene conocer
poco sobre la estructura y el 8,18 % no estd de acuerdo con la estructura
organica en su L.E. de los resultados, se desprende que todos los miembros

de la organizacion deben conocer muy bien la estructura de la misma.
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TABLA 2
DIMENSION RESPONSABILIDAD

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 35 15.91
Mayormente de acuerdo 88 40.00
Indiferente neutro 70 31.82
Pocas veces 23 10.45
Totalmente en desacuerdo 04 1.82

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion gréfica
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b) Andlisis e interpretacién

Se puede apreciar en la presente tabla, que el 40,00 % y 15,91 % de
docentes estdn mayormente y totalmente de acuerdo respectivamente con el
cumplimiento de responsabilidades, el 31,82 % se muestra indiferente, el
10,45 % manifiesta que se realizan pocas veces y finalmente, el 1,82 % esta
totalmente en desacuerdo. En tal sentido, es importante que los subordinados
reconozcan por iniciativa propia que deben cumplir sus responsabilidades,
ademas de aceptar que deben ser supervisados como parte del
funcionamiento de la organizacibn para lograr la optimizacion de los

resultados.
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TABLA 3
DIMENSION RECOMPENSA

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 36 16.37
Mayormente de acuerdo 83 37.74
Indiferente neutro 66 30.00
Pocas veces 21 9.55
Totalmente en desacuerdo 14 6.34

TOTAL 220 100.00
Fuente: Base de datos
a) Representacion grafica
%
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b) Andlisis e interpretacién

Se observa en la presente tabla, que el 37,74 % y el 16,37 % manifiesta
estar mayormente y totalmente de acuerdo en que en su |.E. se estimula y se
premia a la persona que haga bien su trabajo, mientras que el 30.00 % se
mantiene indiferente , el 9,55 % sostiene que ello ocurre pocas veces y
finalmente, el 6,34 % esta totalmente en desacuerdo. Es importante sefialar al
respecto, que resulta de mucha importancia el reconocimiento a la buena labor

desempeiiada por los subordinados, porque ello contribuira a mejorar el

rendimiento de la organizacion.
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TABLA 4
DIMENSION DESAFIO

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 47 21.37
Mayormente de acuerdo 79 35.91
Indiferente neutro 41 18.63
Pocas veces 36 16.36
Totalmente en desacuerdo 17 7.73

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica

b) Andlisis e interpretacion
Se observa en la presente tabla, que el 35,91 % y 21,37 % respectivamente
afirman estar mayor y totalmente de acuerdo con aceptar desafios para el
logro de los objetivos de la institucién educativa; a su vez, el 18,63 % de
docentes mantienen una postura indiferente, el 16,36 % sostiene que pocas
veces lo hace y el 7,73 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo. Cabe
sefalar, que los cambios que surgen en la organizacion, alimentan la
creatividad e iniciativa entre sus propios miembros, por lo que resulta

positivo.
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TABLA 5
DIMENSION RELACIONES

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 56 25.46
Mayormente de acuerdo 77 35.00
Indiferente neutro 37 16.82
Pocas veces 35 15.90
Totalmente en desacuerdo 15 6.82

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica

b) Andlisis e interpretacién

Se puede apreciar en la presente tabla, que el 35,00 % y 25,46 % de
docentes estdn mayor y totalmente de acuerdo respectivamente en afirmar
gue existen buenas relaciones entre los miembros de la I.E., por otra parte, el
16,82 % es indiferente, el 15,90 % sostiene que esto se presenta pocas veces
y finalmente, el 6,82 % esta totalmente en desacuerdo con esa afirmacion. Al
respecto, el mantenimiento de buenas relaciones humanas al interior de la
organizacién, tenderd a mejorar los resultados y al cumplimiento de los

objetivos institucionales, ademas de hacer agradable la labor que se cumple.
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TABLA 6
DIMENSION COOPERACION

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 67 30.45
Mayormente de acuerdo 74 33.64
Indiferente neutro 36 16.36
Pocas veces 24 10.91
Totalmente en desacuerdo 19 8.64

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica
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b) Andlisis e interpretacion
Se observa en la presente tabla, que el 33,64 % y el 30,45 % de docentes
estdn mayor y totalmente de acuerdo respectivamente, en afirmar que
existe cooperacion entre los miembros de la comunidad educativa cuando
se quiere realizar una accion de la I.E., asimismo, el 16,36 % se mantiene
indiferente, el 10,91 % sostiene que ello ocurre pocas veces y finalmente, el
8,64 % de docentes esta totalmente en desacuerdo. Se puede sefalar en
este sentido, que la cooperacion entre los miembros de la organizacion, es
esencial para el logro de los objetivos de la misma y la propia realizacion de

sus miembros.
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TABLA 7
DIMENSION ESTANDARES

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 60 27.27
Mayormente de acuerdo 74 33.64
Indiferente neutro 39 17.73
Pocas veces 24 10.91
Totalmente en desacuerdo 23 10.45

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica

27.27
17.73
o .

b) Andlisis e interpretacién
Se puede apreciar en la presente tabla, que el 33,64 % y 27,27 % de
docentes estdn mayor y totalmente de acuerdo respectivamente, en sefialar
que en su |L.LE. se han establecido estandares en cuanto al rendimiento
laboral, lo que resulta muy importante, porque va a orientar el
desenvolvimiento de los miembros de la organizacion; sin embargo, el
17,73 % se mantiene indiferente, el 10,91 % sostiene que ello se produce

pocas veces y el 10,45 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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TABLA 8
DIMENSION: CONFLICTOS

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 39 17.73
Mayormente de acuerdo 67 30.45
Indiferente neutro 62 28.19
Pocas veces 38 17.27
Totalmente en desacuerdo 14 6.36

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica
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b) Andlisis e interpretacién

Se observa en la tabla, que el 30,45 % y 17,73 % de docentes sostienen
que en su L.E. no se producen conflictos y existe un clima laboral agradable,
asimismo, el 28,19 % se mantiene indiferente, el 17,27 % manifiesta que se
producen pocas veces y por ultimo, el 6,36 % sostiene estar totalmente en
desacuerdo, es decir, que los conflictos se presentan constantemente. En este
sentido, hay que destacar el hecho de que en toda organizacion siempre se
van a presentar problemas de caracter interrelacional, sin embargo, lo
importante es saber solucionar dichos problemas y/o evitarlos para poder

conservar un ambiente de trabajo agradable.
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TABLA 9
CONSOLIDADO DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 50 22,73
Mayormente de acuerdo 77 35,00
Indiferente neutro 49 22,27
Pocas veces 29 13,18
Totalmente en desacuerdo 15 6,82

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica

%
35
22.73 22.37
13.18
D 6.82
& e
¢ ¢ & < ¢
5§ & S 5§
& 5 & S <&
& e

b) Interpretacion

Se observa en la presente tabla consolidada de la variable clima
organizacional, que el 35 % y 22,73 % de docentes estan mayor y totalmente
de acuerdo en sostener que en su l.E. existe un clima favorable o positivo,
ello, después de promediar las respuestas emitidas por los docentes: por otra
parte, el 22,27 % mantiene una postura indiferente o neutra, el 13,18 % afirma
gue pocas veces se observa un clima agradable y finalmente, el 6,82 % esta
totalmente en desacuerdo con ello. De todo ello, se puede deducir que el clima

institucional se halla en un nivel medio.
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3.1.2 Variable Satisfaccion Laboral

TABLA 10
DIMENSION: CONDICIONES FiSICAS Y/O MATERIALES

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 32 14.55
Mayormente de acuerdo 70 31.82
Indiferente neutro 66 30.00
Pocas veces 32 14.55
Totalmente en desacuerdo 20 9.08

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion gréafica

%
31.82 30
14.55 14.55 g3
\((\ OJ‘ ) Q}Q’: > \(0
RO

b) Andlisis e interpretacién
En la presente tabla se puede observar que el 31,82 % y el 14,55 % de
docentes estan mayor y totalmente de acuerdo respectivamente en que en
su L.E. existen buenas condiciones fisicas y/o materiales para poder
realizar sus labores de manera eficaz; sin embargo, el 30,00 % se
mantiene indiferente, el 14,55 % de docentes afirma que pocas veces es
asi y finalmente, el 9,08 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo con
ello. En este sentido es importante sefialar que las condiciones fisicas o de
infraestructura adecuadas del lugar donde se trabaje, produce de alguna

manera satisfaccion en las personas.
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TABLA 11
DIMENSION: BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 10 4,54
Mayormente de acuerdo 32 14.55
Indiferente neutro 55 25.00
Pocas veces 79 35.91
Totalmente en desacuerdo 44 20.00

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica

%
35.91
25
20 14.55
4.54
X 1
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b) Andlisis e interpretacién
Se puede observar en la presente tabla, que el 35,91 % de docentes se
siente poco satisfecho con la remuneracién que reciben por su trabajo,
agregandole a ello el 20,00 % que manifiestan estar totalmente en
desacuerdo y el 25,00 % que se mantiene indiferente; soélo el 14,55 % vy el
4,54 % de docentes manifiestan estar mayor y totalmente de acuerdo
respectivamente con la remuneracion que reciben. Este aspecto quizas sea
el méas algido por el que atraviesa el magisterio nacional, ya que sabemos
gue la debilidad mas grande que se tiene es el referido a los bajos sueldos

gue se perciben, lo que genera descontento e insatisfaccion generalizada.

59



TABLA 12

DIMENSION: POLITICAS ADMINISTRATIVAS

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 43 19.55
Mayormente de acuerdo 70 31.82
Indiferente neutro 55 25.00
Pocas veces 34 15.45
Totalmente en desacuerdo 18 8.18

TOTAL 220 100.00
Fuente: Base de datos
a) Representacion grafica
%
31.82 -
B B .
e N e” o e
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b) Andlisis e interpretacion

En la presente tabla se observa que el 31,82 % y 19,55 % de docentes

expresan estar mayor y totalmente de acuerdo en el sentido de aceptar que

hay una buena organizacion y tener conocimiento de

administrativa de su institucion, lo que resulta muy importante, pues ello
generara una participacion plena de los docentes en el desarrollo de la
institucion; a su vez, el 25 % tiene una postura indiferente, el 15,45 %

sostiene conocer poco al respecto y finalmente el 8,18 % esta totalmente en

desacuerdo con esa afirmacion.
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TABLA 13
DIMENSION: RELACIONES SOCIALES

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 41 18.63
Mayormente de acuerdo 75 34.09
Indiferente neutro 48 21.82
Pocas veces 33 15.00
Totalmente en desacuerdo 23 10.46

TOTAL 220 100.00
Fuente: Base de datos
a) Representacion grafica
%
34.09
18.63 21.82
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b) Andlisis e interpretacién

En la presente tabla se observa que el 34,09 % y el 18,63% de docentes
estan de acuerdo en sostener que en su centro de trabajo las relaciones
sociales entre todos los miembros son positivas, siendo sin duda un
aspecto muy importante para lograr la satisfaccion laboral, ya que a nadie le
gustaria trabajar en un ambiente donde hay hostilidad y malas relaciones;
por otra parte, el 21,82 % se mantiene indiferente, el 15,00 % sostiene que

ello se observa pocas veces y el 10,46 % manifiesta estar totalmente en

desacuerdo.
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TABLA 14

DIMENSION: DESARROLLO PERSONAL

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 47 21.36
Mayormente de acuerdo 77 35.00
Indiferente neutro 69 31.36
Pocas veces 21 9.55
Totalmente en desacuerdo 06 2.73

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica

b) Interpretacion

En la tabla se puede observar que el 35,00 % y el 21,36 % de docentes
sostienen estar de acuerdo en que en su |L.E. tienen posibilidades de poder
desarrollarse en lo personal, mientras que el 31,36 % se mantiene indiferente,
el 9,55 % sostiene que pocas veces ocurre y finalmente, el 2,73 % expresa
estar totalmente en desacuerdo. En este sentido, se debe destacar la idea de

gue toda persona se logra desarrollar plenamente sobre todo en la actividad a

la cual le ha dedicado tanto tiempo de preparacion.
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TABLA 15
DIMENSION: DESEMPENO DE TAREAS

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 46 20.91
Mayormente de acuerdo 76 34.55
Indiferente neutro 58 26.36
Pocas veces 21 9.55
Totalmente en desacuerdo 19 8.63

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica

b) Andlisis e interpretacion
Se observa en la tabla, que el 34,55 % y el 20,91 % de docentes estan
mayor y totalmente de acuerdo respectivamente en que se sienten
satisfechos por la labor que realizan y el desempefio de sus tareas, por otra
parte, el 26,36 % tiene una postura indiferente, el 9,55 % afirma que pocas
veces es asi y finalmente, el 8,63 % manifiesta estar totalmente en
desacuerdo. Al respecto cabe sefialar que cuando existe una auténtica
vocacion, el desempefio de las tareas o funciones que uno realiza, resultan

ser favorablemente muy gratificantes, generando una sensacion placentera.
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TABLA 16
DIMENSION: RELACION CON LA AUTORIDAD

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 54 24.55
Mayormente de acuerdo 79 35.91
Indiferente neutro 53 24.09
Pocas veces 23 10.45
Totalmente en desacuerdo 11 5.00

TOTAL 220 100.00

Fuente: Base de datos

a) Representacion grafica

%
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b) Andlisis e interpretacién

En la presente tabla, se puede observar que el 35,91 % y el 24,55 % de
docentes estan mayor y totalmente de acuerdo en sostener que la relacion con
la autoridad de la I.E. es positiva al sentirse reconocidos por su trabajo, por
otra parte, el 24,09 % es indiferente o se mantiene en una postura neutral, el
10,45 % afirma tener esa sensacion pocas veces y por ultimo, el 5,00 % esta
totalmente en desacuerdo. Esta situacion se ve intimamente ligada al tipo de
liderazgo que asuma el director, pues de ello dependera el tipo de relaciones
gue se entablen no so6lo entre éste y los docentes, sino, entre todos los

miembros de la comunidad educativa.
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TABLA 17

CONSOLIDADO DE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

CATEGORIAS f %
Totalmente de acuerdo 39 17.73
Mayormente de acuerdo 68 30.91
Indiferente neutro 58 26.36
Pocas veces 35 15.91
Totalmente en desacuerdo 20 9.09

TOTAL 220 100.00
Fuente: Base de datos
a) Representacion grafica
%
3091 oo
17.73 l ' 15.91 0,00
W e e o o
Q/{\& o«*&& 6{&&& rb‘o&& (Qef’\&e
& & & & &

b) Andlisis e interpretacion

En la presente tabla consolidada, se puede apreciar que el 30,91 % vy el
17,73 % de docentes sefialan estar mayor y totalmente de acuerdo en sentir
satisfaccion en la labor que realizan en su |L.E., por otra parte, el 26,36 % se
mantiene indiferente, el 15,91 % expresa que pocas veces ocurre ello y
finalmente, s6lo el 9,09 % de docentes manifiesta estar totalmente en
desacuerdo, por lo que se puede afirmar que la satisfaccion laboral se

encuentra en un nivel medio.
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3.2 Contrastacion de hipotesis
El tema en estudio como se estableci6 anteriormente, es de gran
importancia en el desarrollo de las instituciones y en el propio desarrollo
personal de los miembros de las organizaciones, es por ello, que al
contrastar los resultados obtenidos en la presente investigacion, con los de
Eguia y Ramos que presentaron la tesis sobre el clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones
educativas de la localidad de Apurimac, que entre sus conclusiones dan a
conocer que existe una asociacion moderada entre el clima organizacional
y satisfaccion laboral, que el clima organizacional existente en las
instituciones educativas de la localidad de Apurimac — Alto Selva Alegre, es
percibido como regular por el 45.76% de docentes encuestados, un 52.54%
manifestaron una satisfaccion laboral general indecisa, pero en las |L.E
privadas estan satisfechas, no sucediendo lo mismo en las I.E. publicas que
estan indecisas e insatisfechas. Comparando con los resultados de la
presente investigacion se encuentra un 57,73 % de docentes que
consideran que el clima organizacional en su institucion educativa es
favorable o positivo, tal como se puede observar en la Tabla N° 9 y un
48,64 % de docentes manifiestan tener satisfaccion laboral (Tabla N° 17),
por lo que se puede desprender que un clima organizacional agradable o
positivo va a generar satisfaccion laboral entre los miembros de la

organizacion.

Por otro lado Huaman (2013) en su Tesis de Maestria: La relacion entre la
gestion de talento humano y el clima organizacional en las |.E. publicas de
gestion privada. Tiene entre sus conclusiones que el clima organizacional
en las instituciones publicas de gestion privada de Arequipa, es estimada
como regular por los encuestados pues se ubican en bajo 22%, regular el
58% y en eficiente 20%; a comparacion de las instituciones educativas del
distrito de Pucarpata, se puede apreciar en la Tabla N° 5 que las relaciones
interpersonales dentro del clima organizacional es considerado por los

docentes como bueno o positivo (60,46%), afiadiéndole a ello el 64,09 %

66



gue en su |.E. existe cooperacion entre sus miembros (Tabla N° 6), lo cual,
favorece la sensacion de satisfaccion entre los miembros de la comunidad
educativa. Al respecto habria que sefalar que en las I.E. publicas de
gestion privada, por ser administradas por entidades particulares, las
relaciones humanas estan subordinadas a intereses de ciertos grupos, lo
gue no permite satisfaccién plena entre los miembros de la organizacion,
situacién ésta, que no ocurre en las |.E. estatales, en donde existe un

mayor grado de libertad.

Por otra parte, se puede sefalar que la buena organizacion de una entidad
0 institucion y sobre todo la difusion de la estructura organizacional va a ser
posible el conocimiento de deberes, derechos y obligaciones, puesto que de
ello va a depender el cumplimiento de responsabilidades, en este sentido, el
61,37 % de docentes sostienen tener conocimiento pleno de la estructura
de su institucion educativa, asimismo, el 51,37 % de docentes manifiesta

tener satisfaccion laboral por las politicas administrativas de su institucion.

Otro aspecto que tiene una importante influencia en la satisfaccion laboral,
es el que tiene que ver con las condiciones fisicas y/o materiales, por lo que
el 46,37 % de docentes sostiene sentirse satisfecho por la infraestructura y
mobiliario de su I.E.; pero lo que tiene mayor relevancia es el aspecto de las
relaciones humanas especialmente si se trata de las relaciones que se
establecen con los directivos, puesto que son éstos ultimos los que definen
el tipo de relaciones que han de ponerse en practica en la institucién al
crear un clima organizacional positivo con politicas administrativas claras,
desafios posibles de concretarse, responsabilidad, recompensa,
establecimiento de estandares y cooperacion entre los miembros de la
organizacion, en este sentido el 60,47% de docentes han sostenido tener

relaciones interpersonales positivas con sus directivos (Tabla N° 16).

Al aplicar el coeficiente de correlacion r de Pearson en el software SPSS
entre los resultados de la aplicacion de los instrumentos de las dos

variables: clima organizacional y satisfaccién laboral proyecta un resultado
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de 0.940 por lo que se puede afirmar que la relacién existente entre ambas
variables es altamente significativa, sabiendo que el maximo valor en esta

prueba es 1.

COMPROBACION DE HIPOTESIS: r DE PEARSON

Correlaciones

clima satisfaccion
organizacional laboral

Correlacion de Pearson 1 ,940”
clima organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 220 220

Correlacién de Pearson 940" 1
satisfaccién laboral Sig. (bilateral) ,000

N 220 220

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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PRIMERA:

CONCLUSIONES

La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los docentes del distrito de Paucarpata — Arequipa es positiva y
altamente significativa, ya que se ha podido comprobar la hipotesis
planteada mediante la aplicacion del coeficiente de correlacion r de

Pearson cuyo resultado obtenido fue 0.940.

SEGUNDA: EIl clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de

TERCERA:

Paucarpata se halla en un nivel medio, ya que asi lo han manifestado
en un 57,73 % los docentes de las instituciones educativas en
estudio, favoreciendo las condiciones laborales de los mismos para
la consecucion de los objetivos de sus instituciones educativas,
notandose una minima cantidad de docentes que no estan de

acuerdo con ello.

La satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones educativas
del distrito de Paucarpata se halla en un nivel medio, ya que asi lo ha
sefialado el 48,64 % de docentes que expresan estar total o
mayormente de acuerdo con dicha afirmacion, generandose las
condiciones para su desarrollo integral y mejor desempefio dentro de

sus instituciones educativas.



PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

SUGERENCIAS

Los directores de las instituciones educativas del distrito de
Paucarpata deben promover la realizacion de jornadas de reflexion
acerca del analisis del clima organizacional en sus instituciones, con
la finalidad de involucrar a todos los miembros de la institucion

educativa en la resolucion de problemas de la propia organizacion.

Se sugiere a los directores de las instituciones educativas que
promuevan la realizacion de cursos taller dirigidos a los docentes,
invitando a promotores de otras instituciones ya sean educativas o
empresariales para que les puedan brindar una visibn mas amplia
sobre las ventajas que ofrece un clima organizacional positivo como
punto de partida para lograr un auténtico desarrollo personal y por

ende satisfaccion laboral.

La Directora de La UGEL Arequipa Sur debe promover la realizacién
de cursos taller, dirigidos a los docentes, en los cuales se brinde una
vision moderna y amplia acerca de las ventajas personales y
profesionales del buen ejercicio magisterial, ya que ello contribuira al
mejoramiento del clima organizacional en las instituciones

educativas.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES

EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE PAUCARPATA - 2014

AUTORA: Lizbeth Marjorie Villalba Apaza
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INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

ENCUESTA SOBRE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

INSTRUCCIONES.
A continuacion tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el
trabajo, cargo o puesto que usted desempefia. Sirvase marcar con una aspa (X) en el recuadro

que corresponde a lo que exprese mejor su opinion. Gracias
[ Q c
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1 | En la institucion Educativa se tiene un organigrama en el
que se sitten todos los miembros de la misma, a su vez que
se cuenta con un R.I. que establezca las funciones de cada
miembro de la |.E.

2 | Cada miembro de la I.E. es autonomo para el cumplimiento
de sus responsabilidades

3 | Ud. Considera que actla responsablemente en el
cumplimiento de sus funciones y deberes

4 | La supervision del director ayuda al cumplimiento de
responsabilidades

5 | En esta institucién se estimula y premia a la persona que
trabaja bien.

6 Ud. acepta desafios con la finalidad de lograr los objetivos
de la institucion

7 En este colegio existen grupos que apoyan todos los
cambios.

8 En su LE. existe un ambiente agradable y de buenas
relaciones sociales entre todos sus miembros

9 Con frecuencia nuestros compafieros/as hablan bien de los
demés

10 | Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se
resuelven de manera éptima.

11 | Existe cooperacién entre los docentes cuando se quiere
realizar alguna accién

12 | El cuerpo directivo coopera con los docentes para que
realicen mejor su labor

13 | Hay apoyo mutuo entre pares y de directivos con la finalidad
de elevar el rendimiento profesional

14 | Se han establecido estandares de rendimiento a nivel de
institucion educativa

15 | Generalmente no hay problemas debido a la circulacién de
chismes y rumores.

16 | El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente.

17 | Aqui uno se siente motivado con el ambiente de trabajo

18 | Cuando analizamos un problema las posiciones que
adoptan mis compafieros/as, siempre son sinceras

VALIDACION :

Mg. César Rodriguez Pomareda



ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES.
A continuacién tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el
trabajo, cargo o puesto que usted desempefia. Sirvase marcar con una aspa (X) en el recuadro

gue corresponde a lo que exprese mejor su opinion. Gracias
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1 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio
laboral de mi centro de trabajo.
2 | La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas
e instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el
puesto.
3 | Mi sueldo o remuneracion es adecuado en relacion al trabajo que
realizo.
4 | Estoy satisfecho de los procedimientos disponibles para resolver mis
problemas y ayudar a los demas
5 | Eltrabajo de mi institucion esta bien organizado.
6 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y
normas de personal de la institucion.
7 Creo que los trabajadores son bien tratados, independientemente
del cargo que ocupan.
8 En términos generales me siento satisfecho en mi centro.
9 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.
10 | Yo, con frecuencia hablo bien del trabajo.
11 | No suelo insultar a mis compafieros de trabajo.
12 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis
habilidades.
13 | El nombre y prestigio de mi |.E. es gratificante para mi.
14 | Con este trabajo me siento realizado/a profesionalmente.
15 | Los objetivos y responsabilidades de mi trabajo son claros, por tanto
se lo que se espera de mi.
16 | Soy bien considerado entre mis compafieros de trabajo y considero
gue mi labor es importante.
17 | El director generalmente me reconoce por un trabajo bien hecho
18 | Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi

desempefio y resultados alcanzados

VALIDACION :

Mg. César Rodriguez Pomareda




INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

ENCUESTA SOBRE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

INSTRUCCIONES.
A continuacion tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el
trabajo, cargo o puesto que usted desempefia. Sirvase marcar con una aspa (X) en el recuadro
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1 | En la institucion Educativa se tiene un organigrama en el
que se sitten todos los miembros de la misma, a su vez que
se cuenta con un R.I. que establezca las funciones de cada
miembro de la |.E.

2 | Cada miembro de la I.E. es autonomo para el cumplimiento
de sus responsabilidades

3 | Ud. Considera que actla responsablemente en el
cumplimiento de sus funciones y deberes

4 | La supervision del director ayuda al cumplimiento de
responsabilidades

5 | En esta institucién se estimula y premia a la persona que
trabaja bien.

6 Ud. acepta desafios con la finalidad de lograr los objetivos
de la institucion

7 En este colegio existen grupos que apoyan todos los
cambios.

8 En su LE. existe un ambiente agradable y de buenas
relaciones sociales entre todos sus miembros

9 Con frecuencia nuestros compafieros/as hablan bien de los
demés

10 | Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se
resuelven de manera éptima.

11 | Existe cooperacién entre los docentes cuando se quiere
realizar alguna accién

12 | El cuerpo directivo coopera con los docentes para que
realicen mejor su labor

13 | Hay apoyo mutuo entre pares y de directivos con la finalidad
de elevar el rendimiento profesional

14 | Se han establecido estandares de rendimiento a nivel de
institucion educativa

15 | Generalmente no hay problemas debido a la circulacién de
chismes y rumores.

16 | El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente.

17 | Aqui uno se siente motivado con el ambiente de trabajo

18 | Cuando analizamos un problema las posiciones que
adoptan mis compafieros/as, siempre son sinceras

VALIDACION :

Mg. Miriam Letona Rosado



ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES.
A continuacién tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el
trabajo, cargo o puesto que usted desempefia. Sirvase marcar con una aspa (X) en el recuadro
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1 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio
laboral de mi centro de trabajo.
2 | La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas
e instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el
puesto.
3 | Mi sueldo o remuneracion es adecuado en relacion al trabajo que
realizo.
4 | Estoy satisfecho de los procedimientos disponibles para resolver mis
problemas y ayudar a los demas
5 | Eltrabajo de mi institucion esta bien organizado.
6 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y
normas de personal de la institucion.
7 Creo que los trabajadores son bien tratados, independientemente
del cargo que ocupan.
8 En términos generales me siento satisfecho en mi centro.
9 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.
10 | Yo, con frecuencia hablo bien del trabajo.
11 | No suelo insultar a mis compafieros de trabajo.
12 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis
habilidades.
13 | El nombre y prestigio de mi |.E. es gratificante para mi.
14 | Con este trabajo me siento realizado/a profesionalmente.
15 | Los objetivos y responsabilidades de mi trabajo son claros, por tanto
se lo que se espera de mi.
16 | Soy bien considerado entre mis compafieros de trabajo y considero
gue mi labor es importante.
17 | El director generalmente me reconoce por un trabajo bien hecho
18 | Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi

desempefio y resultados alcanzados

VALIDACION :

Mg. Miriam Letona Rosado
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A continuacion tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el
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1 | En la institucion Educativa se tiene un organigrama en el
que se sitten todos los miembros de la misma, a su vez que
se cuenta con un R.I. que establezca las funciones de cada
miembro de la |.E.

2 | Cada miembro de la I.E. es autonomo para el cumplimiento
de sus responsabilidades

3 | Ud. Considera que actla responsablemente en el
cumplimiento de sus funciones y deberes

4 | La supervision del director ayuda al cumplimiento de
responsabilidades

5 | En esta institucién se estimula y premia a la persona que
trabaja bien.

6 Ud. acepta desafios con la finalidad de lograr los objetivos
de la institucion

7 En este colegio existen grupos que apoyan todos los
cambios.

8 En su LE. existe un ambiente agradable y de buenas
relaciones sociales entre todos sus miembros

9 Con frecuencia nuestros compafieros/as hablan bien de los
demés

10 | Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se
resuelven de manera éptima.

11 | Existe cooperacién entre los docentes cuando se quiere
realizar alguna accién

12 | El cuerpo directivo coopera con los docentes para que
realicen mejor su labor

13 | Hay apoyo mutuo entre pares y de directivos con la finalidad
de elevar el rendimiento profesional

14 | Se han establecido estandares de rendimiento a nivel de
institucion educativa

15 | Generalmente no hay problemas debido a la circulacién de
chismes y rumores.

16 | El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente.

17 | Aqui uno se siente motivado con el ambiente de trabajo

18 | Cuando analizamos un problema las posiciones que
adoptan mis compafieros/as, siempre son sinceras

VALIDACION :

Mg. Lilian Arias Lizares



ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES.
A continuacién tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el
trabajo, cargo o puesto que usted desempefia. Sirvase marcar con una aspa (X) en el recuadro
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1 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio
laboral de mi centro de trabajo.
2 | La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas
e instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el
puesto.
3 | Mi sueldo o remuneracion es adecuado en relacion al trabajo que
realizo.
4 | Estoy satisfecho de los procedimientos disponibles para resolver mis
problemas y ayudar a los demas
5 | Eltrabajo de mi institucion esta bien organizado.
6 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y
normas de personal de la institucion.
7 Creo que los trabajadores son bien tratados, independientemente
del cargo que ocupan.
8 En términos generales me siento satisfecho en mi centro.
9 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.
10 | Yo, con frecuencia hablo bien del trabajo.
11 | No suelo insultar a mis comparieros de trabajo.
12 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis
habilidades.
13 | El nombre y prestigio de mi |.E. es gratificante para mi.
14 | Con este trabajo me siento realizado/a profesionalmente.
15 | Los objetivos y responsabilidades de mi trabajo son claros, por tanto
se lo que se espera de mi.
16 | Soy bien considerado entre mis compafieros de trabajo y considero
gue mi labor es importante.
17 | El director generalmente me reconoce por un trabajo bien hecho
18 | Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi

desempefio y resultados alcanzados

VALIDACION :

Mg. Lilian Arias Lizares
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