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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, consider6 como objetivo central
establecer la relacidon que existe entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral
en docentes del colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica. Por su naturaleza
se enmarcO en el enfoque cuantitativo, es de tipo sustantivo o de base y nivel
descriptivo. La muestra se definié a través del tipo de muestreo no probabilistico,
intencionado y al azar, conformandose finalmente con 20 docentes de la institucion
en mencion. La técnica utilizada fue la encuesta y como instrumentos se utilizé los
cuestionarios sobre cultura organizacional y cuestionario sobre satisfaccion laboral.
Los datos estadisticos fueron procesados a través del programa SPSS en su ultima
version. Las conclusiones a las cuales se arribd son las siguientes: Existe relacion
significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, a nivel total y por las
dimensiones: significado de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal
o social y beneficios econémicos, en docentes del colegio San Josemaria Escriva de
Balaguer, Ica.

Palabras clave: Cultura organizacional y Satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The present research work, considered as a central objective to establish the
relationship between the organizational culture and job satisfaction in teachers of the
San Josemaria Escriva de Balaguer school, Ica. By its nature it was framed in the
guantitative approach, it is of a substantive or basic type and descriptive level. The
sample was defined through the type of non-probabilistic, intentional and random
sampling, finally settling with 20 teachers from the institution in question. The
technique used was the survey and the guestionnaires on organizational culture and
the questionnaire on job satisfaction were used as instruments. Statistical data were
processed through the SPSS program in its latest version. The conclusions reached
are the following: There is a significant relationship between organizational culture and
job satisfaction, at a total level and by dimensions: meaning of the task, working
conditions, personal or social recognition and economic benefits, in school teachers

Saint Josemaria Escrivd de Balaguer, Ica.

Keywords: Organizational culture and Job satisfaction.
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INTRODUCCION

Las organizaciones laborales, en la actualidad ejercen un poder sobre las
personas infinitamente superior al que se ejercia en el pasado, motivo por el cual es
preciso que quienes dirigen las organizaciones deban disponer de una cantidad y
variedad de recursos inimaginables; con la finalidad de satisfacer a plenitud las

nuevas demandas y exigencias de las personas o trabajadores.

Bajo esta perspectiva, la cultura organizacional posibilita que los miembros de
la organizacion se sientan parte de ella, al establecer lo que se hace, como acttan y
gue es lo que se espera de ellos y sus expectativas con respecto a la organizacion,

visualizadndose el comportamiento miembro — institucion de manera holistica.

Del mismo modo, podemos advertir que se genera un compromiso de los
miembros con la institucion, produciéndose un proceso de identidad institucional, de
comunicacién y cooperacion fortaleciendo lazos y acciones conjuntas que apoyan el
desarrollo de objetivos educacionales, que involucran a todos los miembros de la

comunidad educativa.

En la actualidad la mayor parte del proceso productivo se lleva a cabo en las
organizaciones; el trabajador moderno pasa la mayor parte de su tiempo en
organizaciones, de las que depende para nacer, vivir, aprender, trabajar, ganar su

salario, curar sus males, obtener todos los productos y servicios que necesita etc.

El comportamiento del lider o gestor tendra que satisfacer simultdneamente
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varios objetivos y para tener éxito, tendrd que aprender a manejar problemas més

complejos de los acostumbrados.

Es necesario que aprenda a reconocer las condiciones que producen un mejor
desempefio en las personas; asegurarse de que tales condiciones estén presentes y
apreciar el desempefio obtenido por cada equipo de trabajo y por cada integrante de

la organizacion.

En ese sentido la cultura organizacional; en el campo educacional, viene a ser
el sistema de creencias y valores esenciales, que orientan, dan sentido y coherencia
a los esfuerzos colectivos, creando las condiciones necesarias para la emergencia
del compromiso grupal en pos de objetivos educativos, desarrollandose y
consolidandose, a través del tiempo, mediante lenguajes, rituales e historias de la

organizacion escuela.

Esta variable tiene relaciébn con el desempefio y la satisfaccion laboral;
considerando que un trabajador produce mas cuando se encuentra motivado y esta

contento con las actividades que realiza.

Segun Palma (1999) definio la satisfaccion laboral como la actitud que tiene el
trabajador hacia su propio trabajo y en funciébn de aspectos vinculados como
posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe,
politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y
relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y

desempeiio de tareas (Juarez-Adauta, 2012, p.309).
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De modo que, consideramos importante realizar el presente estudio para
determinar la relacion que existe entre la cultura organizacion y la satisfaccion laboral
de los docentes de una institucién educativa, a fin de poder contar con informacion

real, objetiva y concreta, sobre la probleméatica referida a estas variables.

Seguidamente, presentamos el estudio que incluye cinco capitulos y sus

respectivos rubros:

En el Capitulo I, se aborda el problema de la investigacion, formulacion del
problema general y los problemas especificos; ademas, se formulan los objetivos
generales y los objetivos especificos, se incluye también la justificacion del estudio y

las limitaciones de la investigacion.

En el Capitulo Il, se distinguen tres rubros: el primero brinda resimenes de los
diversos estudios (internacionales y nacionales) cuyos objetivos evidenciaron la
mayor proximidad metodoldgica con los de la presente investigacién. El segundo
concierne a las bases teoricas que lo cimientan y que, en cuya redaccion, figura la
definicién de las hipotesis y variables, junto con sus dimensiones e indicadores; asi
como también la operacionalizacion de las variables, a fin de facilitar, en lo posible, la

comprension de la investigacion.

En el Capitulo Ill, metodologia; se consideran el enfoque, tipo y nivel de la
investigacion; por otra parte, se comunica la poblacion y la muestra seleccionada; asi

como, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y validacion y confiabilidad
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de los instrumentos. Finalmente, se incluye el plan de recoleccion y procesamiento

los datos.

En el Capitulo IV, resultados.

En el capitulo V, discusion de resultados.

Posteriormente, se describen las conclusiones, recomendaciones y, al término,

se ubican las referencias bibliogréficas y los apéndices (matriz de consistencia, los

instrumentos respectivos Yy las fichas de validacion)
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion de larealidad problematica

En la actualidad, la competencia global; requiere que las empresas,
fabricas, supermercados y comercio en general, reestructuren sus costos y su
productividad y sobre todo que vayan al ritmo del avance tecnolégico, con el fin
de lograr la calidad de todos sus bienes. ElI Maestro, actor principal en el
proceso de la calidad educativa, no puede quedar relegado, tiene que colocarse
al nivel de aquellos profesionales que van acorde con la globalizacion. Siendo
flexibles, abiertos y dispuestos a los cambios e innovaciones, de la tecnologia

gue va cambiando dia a dia.

Sabemos que el Maestro es el nexo entre los procesos de aprendizaje y
el estudiante; las modificaciones, reformas y cambios que realiza el Ministerio
de Educacion, son asimilados por los docentes para hacerlas llegar al
estudiante. Pero todos estos cambios solo contemplan el quehacer cotidiano del
docente, pero no refleja el interés por el comportamiento organizacional del

magisterio.
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Hoy en dia el que integra una organizacion educativa, debe preocuparse
por el mejoramiento de la conducta organizacional: El directivo, el Docente, el
Administrativo y de servicio, todos ellos trabajan con otras personas, lo cual

influye en la calidad de vida que se desarrolla en los centros de trabajo.

En este contexto el gerente conocido como director, debe tratar de
conocer las bases del comportamiento organizacional como medio para mejorar

las relaciones entre las personas y la institucion.

Crear un ambiente en el cual el docente se sienta motivado, para que

trabaje mas productivamente y sea eficiente.

Teniendo este panorama, uno de los aspectos mas importante para el
docente es lo que respecta a la satisfaccion que le produce la labor que

desempeiia y los aspectos que rodean su trabajo.

Las teorias sostienen que todo trabajador se siente satisfecho cuando
satisface sus necesidades psicoldgicas y sociales dentro de su labor que
desempeiia, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza

cotidianamente, al tener todo aquello que le hace sentir bien.

Una elevada satisfaccion del docente es algo que siempre desea la
direccion de toda institucion educativa, porque tiende a obtener resultados

positivos, elevando el indice de productividad lo cual conlleva al desarrollo de la



18

misma.

Motivando al presente trabajo investigar de qué manera la satisfaccion

laboral incide en el desempefio de los docentes en la Institucion Educativa

considerada unidad de estudio de la presente investigacion.

1.2. Delimitacién de la investigacion

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

1.2.4.

Delimitacion espacial.- El trabajo cientifico que se presenta sera
desarrollado en los ambientes del Colegio San Jose Maria Escriva de
Balaguer, en el distrito de Ica, provincia y departamento de Ica.

Delimitacion social.- Esta investigacién sera desarrollada con todo el
personal docente que labora en Colegio San Jose Maria Escriva de
Balaguer, en el distrito de Ica, provincia y departamento de Ica.

Delimitacion temporal.- La investigacion tendra una duracion
aproximada de cuatro meses, a partir del mes de agosto del afio 2021,
concluyendo el trabajo de campo en el mes de noviembre del afio 2021.
Delimitacion conceptual.- La investigacion considerara
especificamente la conceptualizacion de la cultura organizacional y
satisfaccion laboral; evitando conceptualizar aspectos no relacionados
con la directa relacion entre ambos aspectos de la investigacion,
evitando asi distracciones en definiciones que llevarian a distorsionar o

tergiversar la investigacion como tal.
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1.3. Problema de lainvestigacién

1.3.1.

1.3.2.

Problema Principal
¢, Cuél es la relaciobn que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de

Balaguer, Ica,2021?

Problemas Secundarios
¢Cuél es la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimension significado de la tarea, en docentes

del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica,2021?

¢Cuél es la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimension condiciones de trabajo, en docentes

del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica, 20217

¢Cudl es la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimensién reconocimiento personal o social,

en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica,2021?

¢Cual es la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimension beneficios econdmicos, en docentes

del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica,2021?
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1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de

Balaguer, Ica, 2021.

1.4.2. Objetivos Especificos
Establecer la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimensién significado de la tarea, en docentes

del Colegio San Josemaria Escrivd de Balaguer, Ica, 2021.

Establecer la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimension condiciones de trabajo, en

docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica, 2021.

Establecer la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimensién reconocimiento personal o social,

en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica, 2021.

Establecer la relacion que existe entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimension beneficios economicos, en

docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica, 2021.
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1.5. Hipotesis y variable de la investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre cultura organizacional vy
satisfaccion laboral en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de

Balaguer, Ica.

Hipotesis secundarias

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimension significado de la tarea, en

docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Existe relacion significativa entre cultura organizacional vy
satisfaccion laboral, en su dimension condiciones de trabajo, en

docentes del Colegio San Josemaria Escrivd de Balaguer, Ica.

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimensién reconocimiento personal o social,

en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral, en su dimension beneficios econdmicos, en

docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.
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Variables (Definicion conceptual y operacional)

1.5.3.1 Variable Independiente

Cultura organizacional

Es el comportamiento que se puede observar directamente de
los miembros de la comunidad, es decir sus patrones de conducta,
lenguaje y uso de objetos materiales; ademas de los hechos que
compares en la mente de los miembros de una comunidad, es decir
sus creencias, valores y otras ideas importantes que puedan tener en

comun.

1.5.3.2 Variable dependiente
Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes
que tienen los trabajadores en relacion al salario, la supervision, el
reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a
otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion
social, recreacién y demas actividades en organizaciones laborales,

politicas y sociales. (Blum y Naylor, 1982:45).

Definicion operacional

Cultura organizacional
Incluye las dimensiones: reconocimiento del esfuerzo como
factor de éxito, comunicacion yu equidad organizacional,

credibilidad de los directivos y liderazgo en la gestion directiva.
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Satisfaccion laboral
Incluye las dimensiones: significado de las tareas,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal o social y

beneficios econémicos.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable X: Cultura organizacional
Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores items
Reconocimiento del esfuerzo como | Compromiso de aprendizaje, estimular | 1 al 16
factor de éxito logros, practica educativa, creatividad y
participacién activa.
Es el comportamiento que se puede observar | Comunicacion y equidad Comunicacion, esfuerzo, experiencia, 17 al 32
directamente de los miembros de la organizacional equidad, valoracion,
comunidad, es decir sus patrones de conducta, Gestion y seguridad.
lenguaje y uso de objetos materiales; ademas
Culturz'gl , de los hechos que compares en la mente de Credibilidad de los directivos Emprendimiento, experiencia, 33 al 47
Organizacional _ ] _
los miembros de una comunidad, es decir sus coherencia, condiciones de trabajo,
creencias, valores y otras ideas importantes autonomia, autenticidad, igualdad,
gue puedan tener en coman. respeto, identidad y logro de metas.
Liderazgo en la gestion directiva. Liderazgo compartido, reconocimientos, | 48 al 62

recompensas, valoracion, compromiso,
innovacion, reconocimiento del trabajo y

comunicacion con el personal.
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Y: Satisfaccion laboral
Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores items
La satisfaccion laboral es el resultado de Significado de la tarea Valiosa, util, importante, objetivos y lal7
diversas actitudes que tienen los trabajadores resultados.
en relacion al salario, la supervision, el Condiciones de trabajo Infraestructura, ambiente, comodidad y| 8 al 15
reconocimiento, oportunidades de ascenso horario.
Satisfaccion (entre otros) ligados a otros factores como la | Reconocimiento personal o social | Compartir el trabajo, comunicaciéony | 16 al 21
laboral edad, la salud, relaciones familiares, posicion realizacion.
social, recreacion y demas actividades en Recompensas economicas, 22 al 26

organizaciones laborales, politicas y sociales.
(Blum y Naylor, 1982:45).

Beneficios econdmicos

expectativas economicas y

recompensa economica.
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1.6. Metodologia de la investigacion

1.6.1. Tipo y nivel de investigacion

a)

b)

Tipo de investigacion
El tipo de investigacion a utilizar en el presente estudio sera la

sustantiva o basica.

Sanchez y Reyes (2015, p.44) Es llamada también pura o
fundamental, nos lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y
campos de investigacién, no tiene objetivos practicos especificos.
Mantiene como propésito recoger informacion de la realidad para
enriquecer el conocimiento cientifico, estd orientado al

descubrimiento de principios y leyes.

Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion a utilizar en el estudio sera el
descriptivo.

Sanchez y Reyes (2015, p.49) Consisten fundamentalmente
en describir en un fendmeno o una situacion mediante el estudio del
MismMo en una circunstancia témporo espacial determinada. Son las
investigaciones que tratan de recoger informacion determinada. Son
las investigaciones que tratan de recoger informacion sobre el estado

actual del fenémeno.
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1.6.2. Método y disefio de lainvestigacion

a) Método de investigacion

Se utilizara el tipo de investigacion de disefio No experimental,
cuyo método de investigacion sera aplicada. Se utilizara el total de
docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, en el distrito
de Ica, provincia y departamento de Ica

Una vez finalizada esta etapa se presentaran las conclusiones

correspondientes a los resultados finales de la encuesta realizada.

b) Disefio de investigacion

El disefio que se aplicara sera Correlacional, ya que se recolectan
y analizan datos sobre cada una de las categorias, conceptos, variables,
contextos y reportan los datos que obtienen, en un solo momento y con
conceptos nuevos para cada parte del proceso de investigacion.

Explorable.com (2017).

1.6.3. Poblacion y muestra de la investigacién

a) Poblacion

Segun Vara (2015, p.261), poblacién es el conjunto de todos los
individuos (objetos, personas, documentos, data, eventos, empresas,

situaciones, etc.) a investigar.
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La poblacion del presente estudio estuvo constituida por la
totalidad de los docentes del Colegio Particular San Josemaria
Escriva de Balaguer, quienes laboran en la institucion en los niveles

educativos inicial, primaria y secundaria. Conformada por 20

docentes.
Tabla 3
Poblacion del Colegio San Jose Maria E. B Total
Datos Mujeres Hombres
Trabajadores 12 8 20

Nota. Departamento de recursos humanos

b) Muestra

La muestra se constituyé a través del tipo de muestreo no
probabilistico, intencionado y censal; cuya caracteristica es que
incluye a todos o la mayoria de los miembros de la poblacién,
finalmente se determind que la muestra estaria conformada por 20

docentes.



29

Tabla 4

Muestra Empresa SODIMAC Total
Datos Mujeres Hombres

Trabajadores 12 8 20

Nota. Departamento de recursos humanos

1.6.4. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de datos

a) Técnicas
La técnica para utilizar en el estudio es la encuesta.
Segun Vara (2012, p.299) consiste en responder las

preguntas para obtener datos fiables y validos.

b) Instrumentos
Los instrumentos que nos permitiran recabar la informacién

respectiva, seran:

Cuestionario sobre cultura organizacional

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre cultura organizacional.
Autores: Adaptacién del autor del estudio.

Tipo de instrumento: Cuestionario.
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Objetivo: Este cuestionario recaba informacion sobre la cultura
organizacional.

Poblacion: Docentes

Numero de item: 62

Aplicacion: colectiva

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item, segun escala
Likert, los indices: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre
(4) y siempre (5).

Dimensiones: Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito,
comunicacién y equidad organizacional, credibilidad de los directivos y

relaciones humanas y liderazgo en la gestion directiva.

Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Tipo de instrumento: Cuestionario

Obijetivo: Determinar el nivel de satisfaccién laboral

Poblacion: Docentes

Numero de items: 27

Forma de aplicacion: Colectiva. Duracion de la Aplicacion: 30min.
Escala: Likert.

Valores: 1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre y 5.

Siempre.
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Dimensiones: Significado de la tarea, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal o social y beneficios econémicos.

1.6.5 Justificacion, Importanciay Limitaciones de la investigacion

a) Justificacion del estudio

Tedrica cientifica. El estudio se encargara de establecer
averiguaciones respecto a dos variables o constructos tedricos, de
suma importancia en la gestidbn educativa, considerando sus
dimensiones, indicadores y los aspectos que se encuentran
involucrados en ellos, con la finalidad de tener un conocimiento
cabal y posibilitar la construccién de nuevos enfoques, leyes, teoria
o paradigmas sobre la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral.

Social. La educacién, como producto socio-historico-cultural,
es un factor determinante para el desarrollo de la sociedad, el hecho
de involucrarse mediante la investigacion en un tema de caracter
socioeducativo siempre conllevara a buscar un impacto en la vida

social.

b) Importancia de la investigacion

Esta investigacion pretende contribuir a descubrir y describir

aquellas variables que van a lograr hacernos comprender cuan
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necesaria es la persona dentro de las organizaciones educativas, en
nuestro caso el docente ente principal del quehacer educativo
merece que nos preocupemos en atender la motivacion, el
desempeiio, los incentivos, la cultura organizacional y su

satisfaccion laboral.

Metodolégico. ElI estudio se justifica porque toda
organizacion tiene como propadsito principal el hecho de brindar una
gestion de calidad. Esto implica ser eficiente en la marcha de
procedimientos y en el uso de herramientas administrativas y de
gestién. Ademas, uno de los principales desafios para las politicas
sociales en el Peru es el mejoramiento de la calidad de la gestion en
el campo educacional, y esta investigacion y sus resultados

contribuiran a este fin.

Practica. La importancia de la presente investigacion, es dar
a conocer los procesos de gestion, la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas
y determinar como se dan en la practica estos procesos y conocer

cuales son los indicadores y aspectos involucrados en ellos.
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c) Limitaciones de la investigacion

La investigacion que se presenta se realizara considerando
situaciones adversas o complicaciones, especialmente con la
posibilidad de recabar la informacion respectiva de parte de la

muestra.

En relacién con los estudios antecedentes, podemos sefialar
gue los de caracter internacional se pueden encontrar, pero estudios

nacionales son escasos.

La focalizacion de la poblacion a una unidad de estudio no
nos va a permitir generalizar los resultados a poblaciones més

amplias.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Tineo, (2019). Cultura organizacional y gestion pedagdgica en la
Institucidon Educativa secundaria Andrés Bello de Tacapisi-Yunguyo.
Tesis de maestria. Universidad del Altiplano. Puno. Peru.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion existente
entre la Cultura Organizacional y la Gestién pedagdgica en la Institucion
Educativa Secundaria Andrés Bello de Tacapisi-Yunguyo. El problema
general estuvo orientado por la interrogante: ¢ Qué relacidon existe entre
la Cultura organizacional y la Gestion pedagogica en la Institucion
Educativa Secundaria Andrés Bello de Tacapisi - Yunguyo?, como
hipé6tesis general se planted la existencia de una relacion de dependencia

entre la Cultura organizacional y la Gestiébn Pedagdgica en la Institucion
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Educativa Secundaria Andrés Bello de Tacapisi-Yunguyo. La
investigacion es de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y de disefio
ex post facto. EI Método de investigacion es el hipotético deductivo,
puesto que se parte de una base teorica y se aplica en una realidad
educativa especifica, relacionando las variables: Cultura organizacional y
Gestion pedagodgica de una institucion educativa. Para recolectar la
informacion estadistica se ha utilizado dos instrumentos: Cuestionario
sobre la cultura organizacional y cuestionario de gestion pedagdgica
aplicado al director, profesores, auxiliares y personal administrativo. Para
contratar las hipotesis de la investigacion se utilizé la prueba estadistica
no parameétricas, denominado Chi cuadrada. La conclusion general de la
investigacion es de que, la cultura organizacional esta directamente
relacionada con la gestion pedagogica en la Institucion Educativa

Secundaria Andrés Bello de Tacapisi.

Cruz (2018). Realiz6 la investigacion: La cultura organizacional
educativa y su relacion con el desempefio laboral en el Colegio Nacional
Rosa de Santa Maria del distrito de Brefia. Tesis de maestria. Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle. Esta investigacion tiene
un enfoque cuantitativo, el estudio es descriptivo y explicativo. Se emplea
el método general de la ciencia y entre los especificos se utilizaron los de
analisis, inductivo — deductivo, sintético y analdgico. Se aplico el disefio
de investigacion descriptivo correlacional. Se empleo el tipo de hipétesis
de correlacion bivariada; en el que se busca la covarianza de las

variables. En el trabajo se utilizd6 los siguientes instrumentos: el
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Cuestionario de Marcone y Martin para medir la cultura organizacional
educativa en los docentes (2000) y el Cuestionario de Aliaga, Ponce y
Pecho para medir el desempefio docente (2000). La poblacién estuvo
constituida por 120 docentes y la muestra por 33 de ellos. Para establecer
la confiabilidad se utilizé la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach,
para la validez se aplicé la prueba de Analisis Factorial (Kaiser Meyer
Olkin). En la validacion de los instrumentos se consideré el juicio de
expertos de cinco profesionales de la educacién; y en la prueba de
hipétesis, la prueba estadistica paramétrica r de Pearson. La conclusion
principal resulto que la cultura organizacional educativa no se relaciona
significativamente con el desempefio docente en los profesores del
Colegio Nacional Rosa de Santa Maria del distrito de Brefia - 2014. El
coeficiente de correlacion r de Pearson es de - 0,13 a un nivel de

significancia de 0,05.

Mamani (2016). Cultura organizacional y el desempefio docente
para el aprendizaje de los estudiantes, en las instituciones educativas
primarias de la zona urbana de la Ciudad de Ayaviri. Tesis de maestria.
Universidad del Altiplano. Puno. Perd. El tipo de estudio es no
experimental y el método de investigacion es el deductivo, su disefio esta
dentro de los trabajos descriptivos — correlacionales. La poblacion estuvo
constituida por 145 docentes y la muestra por 50 docentes de Educacion
Primaria. La técnica de investigacion seleccionada es la encuesta cuyos
instrumentos utilizados son los cuestionarios para cada una de las

variables. En la investigacion, se llegé a las siguientes conclusiones:
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Existe correlacion entre dos de las seis dimensiones de la cultura
organizacional: cohesion organizacional y énfasis estratégico y el

desempeiio docente.

Mamani (2016). Relacion entre la supervision y la gestion
pedagogica en las instituciones publicas del nivel primario de la Ciudad
de Yunguyo. Tesis de maestria. Universidad del Altiplano. Puno. Peru. En
la investigacion se consider6 las siguientes variables: supervision
educativa y gestion pedagdgica. El trabajo corresponde al tipo descriptivo
de nivel y disefio correlacional, siendo el enfoque cuantitativo y el método
empleado es el hipotético deductivo. La poblacién estuvo conformada por
82 docentes y la muestra por 50 docentes seleccionados
probabilisticamente. Las conclusiones mas significativas son: Se
evidencia que la ello se evidencia en el cuadro 11, donde el 22% de
docentes manifiestan que la supervision pedagdgica es deficiente, pese
a que es un servicio de asesoramiento de todas las actividades que
influyen en el proceso de ensefianza- aprendizaje. Se ha identificado que
la relacion entre la supervision pedagoégica y la ejecucion pedagdégica es
minima, porque el 22% de docentes manifiestan que la supervision
pedagogica es deficiente y la ejecucion también es deficiente, pese a que
la supervision pedagogica es un servicio democratico y sugerente de

ayuda y asistencia al educador.

Coaquira (2016) Cultura organizacional y motivacion laboral de los

docentes. Tesis. Universidad Nacional del Altiplano. Esta investigacion es
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de caracter descriptivo de disefio correlacional, siendo su poblacion de
estudio de 60 docentes y su muestra de 24 docentes que han sido
seleccionados mediante el método probabilistico. La técnica utilizada es
la encuesta y los instrumentos son los cuestionarios, los mismos que han
sido aplicados a los docentes. Entre sus principales conclusiones se
tienen: Existe una correlacion positiva entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral. Esta conclusién se sustenta en la prueba estadistica
Rho de Spearman que es igual a 18 0,55. Lo que significa que a mayor
cultura organizacional se tendrd mayor motivaciéon laboral y viceversa.
Los docentes de la Escuela Profesional de Educacion Secundaria poseen
cultura organizacional en el nivel medio. Conclusion que se sustenta en
los resultados donde se advierte que la cultura organizacional de los
docentes se encuentra en las escalas: a veces 66,7% poseen una cultura
organizacional en el nivel medio y siempre; y 21 29,3% poseen una cultura
organizacional alta. Los antecedentes citados destacan la existencia de
una relacion entre las variables de la investigacion, lo cual nos permitié
formular las hipotesis, postulando la existencia de la relacién entre la

cultura organizacional y la gestién pedagodgica.

Ledn (2015). La cultura organizacional y gestion pedagdgica de la
institucion educativa primaria N° 5170-Peru-Italia del Distrito de Puente
Piedra. Tesis de maestria. Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y valle. La investigacion se ubica dentro del enfoque cuantitativo,
de disefio descriptivo correlacional. La poblacion-muestra de la

investigacion ha sido de 22 docentes de Educacion Primaria. La técnica
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de investigacién que ha seleccionada es la encuesta y para recolectar los
datos utilizé dos cuestionarios, uno para cada variable. Las conclusiones
mas importantes son: Existe una relacion entre la cultura organizacional
y la gestion pedagodgica. La cultura organizacional se relaciona con las
dimensiones: planificacion, direccion, organizacion, control y seguimiento
de la gestién pedagogica de la institucion educativa primaria N° 5170

Perd-Italia del Distrito de Puente Piedra-2012.

Antecedentes Internacionales

Medina (2016) Medicién de la satisfaccion del padre de familia
referido a calidad en el servicio. Caso plantel 8 COBAQ. Tesis de
maestria. Universidad Autébnoma de Queretaro. México. Su principal
objetivo fue proponer un método para formular indicadores de medicion
para elaborar un instrumento para medir la apreciacion de la familia en
cuanto al servicio educativo, sus principales conclusiones fueron: Se pudo
apreciar en este estudio que la satisfaccion del padres es tomada en
cuenta como muy importante, para elevar los indices de la Calidad de
servicio educativo, se por ello que se considera pertinente la construccion
de una evaluacién que nos lleve al recojo de informacion sobre todo si
nos referimos a las aulas de clase, a la cafeteria y a los servicios
higiénicos. Entre los hallazgos mas importantes se puede mencionar que
un 97% de la muestra mencionan que la escuela es mejor o igual que

otras instituciones educativas.
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Salazar (2015) Relacién entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Nacional
Roosevelt de Guatemala. Tesis. Universidad Rafael Sandivar. Los sujetos
de estudio fueron los trabajadores administrativos de la institucion
ubicada en la Ciudad de Guatemala, constituyéndolos un total de 46
personas, tanto de género masculino como femenino, comprendido en un
rango de edad desde los 20 hasta los 50 afios de edad, a quienes se les
aplicaron dos instrumentos. El primer instrumento que mide la cultura
organizacional de Cameron y Quinn (2006) y el segundo que mide la
satisfaccion laboral de José L. Melid (1990). El estudio es de disefio
descriptivo, transversal, correlacional de enfoque cuantitativo. Dichos
cuestionarios pretenden identificar la relacion que tiene la cultura
organizacional con la satisfaccion laboral en el Hospital Roosevelt. Los
resultados obtenidos muestran que se encontré correlacion directa y
fuerte entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral del personal
administrativo del Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal a
pesar de no contar con un ambiente acorde a sus necesidades,
incentivos, beneficios, ventilacibn e iluminaciobn adecuada estan
satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral. Se recomienda que
en el area de Recursos Humanos se mejoren las instalaciones de
infraestructura que permitiran al personal tener una mejor movilizacion y

orden alcanzando la satisfaccion y mejorando la calidad de su trabajo.
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2.1.3. Antecedentes regionales

Ferndndez (2020) Clima organizacional y satisfaccion laboral en
profesionales de enfermeria que laboran en el Hospital Félix Torrealva
Gutiérrez Ica septiembre 2018.Tesis.Universidad Privada San Juan
Bautista. El clima organizacional y satisfaccion laboral es uno de los
aspectos mas comunes en un entorno laboral, lo que exige un
mejoramiento del ambiente laboral de los profesionales, para lograr la
satisfaccion en el trabajo. La Metodologia es un estudio cuantitativo,
descriptivo, trasversal, la muestra fue de 41 profesionales de enfermeria
seleccionados a través del muestreo no probabilistico por conveniencia.
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta con su instrumento el
cuestionario para ambas variables. Resultados: Segun datos generales
se obtuvo que el 37% (15) pertenecen a servicio de emergencia, el 93%
(38) es femenino, el 76%(31) es personal contratado, el 46%(19) tienen
de 11 afios a mas trabajando. Respecto al clima organizacional segun
dimension motivacion el 59%(24) es desfavorable y 41%(17) favorable,
remuneracion el 76%(31) favorable y 24%(10) desfavorable, identidad el
80%(33) favorable y el 20% (8) desfavorable, comunicacion el 71%(29)
favorable y 29% (12) desfavorable, conflicto y cooperacion el 54%(22)
desfavorable y 46%(19) desfavorable, resultado global el 66%(27)
favorable y 34%(14) desfavorable. Respecto a la variable satisfaccion
laboral segun dimension satisfaccion por el trabajo el 80%(33) medio,
10%(4) alto, y 10%(4) bajo; presion por el trabajo el 78%(32) medio,

15%(6) alto y el 7%(3) bajo; competencia profesional el 85%(35) medio,
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10%(4) bajo y 5%(2) alto; promocién profesional el 68%(28) medio,
17%(7) alto y el 15%(6) bajo; resultado global el 73%(30) medio, 15%(6)
alto y 12%(5) bajo. Conclusiones: El clima organizacional es favorable y

la satisfaccion laboral es media.

Amar y Degregori (2018) El clima laboral y la satisfaccion del
cliente interno de la tienda Oeschle de la ciudad de Ica, periodo 2016.
Tesis. Universidad Privada San Juan Bautista. El presente estudio tiene
los siguientes elementos a considerar: El nivel de investigacion utilizado
fue descriptivo, porque nos permitié medir con precision las variables de
investigacion individualmente. La poblacion en estudio estuvo compuesta
por 60 empleados de la tienda Oeschle de la ciudad de Ica. Y por razones
de accesibilidad y viabilidad en nuestro criterio como investigadores,
nuestra muestra fue no probabilistica y por conveniencia y se encuesto a
los 60 empleados de la tienda. Se establece que el clima laboral se
relaciona con la satisfaccion del cliente interno de la tienda Oeschle de
ciudad de Ica, En relacion con el clima laboral el 90.9% de encuestados
dijo que algunas veces, el clima laboral se relaciona con la satisfaccion
en el trabajo y un 9.1% establecio que siempre. También se establecio
gue el 85% de los empleados manifestd que el jefe esta disponible
cuando se le necesita, un 83.3% dijo que el espacio fisico es el adecuado,
un 68.3% establecio que algunas veces las tareas que realiza
corresponde al cargo que desempefia, un 80% indico que esta satisfecho
en trabajar en esta empresa, y un 66.7% dijo saber plenamente donde

quiere llegar en esta empresa. Se deduce que existen algunos aspectos
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que el cliente interno valora e inciden en su satisfaccion personal en el
trabajo. Como el disefio de la estructura organizacional: donde las tareas,
las politicas, la comunicacién son importantes. Las recompensas e
estimulos, tomando en cuenta el reconocimiento, el cumplimiento de
expectativas, las recompensas econdémicas. Ademas de la identidad
institucional con relacion al logro del compromiso de identificacion con la

empresay con la tarea que se realiza.

Bellido (2017) Clima organizacional y nivel de desempeiio
profesional en los enfermeros del Hospital Augusto Hernandez Mendoza
de Ica, diciembre 2016.Tesis.Universidad Privada San Juan Bautista.
Entre los aspectos mas relevantes en el aspecto laboral y el éxito de una
institucién esta en la satisfaccion del personal el cual directamente
interviene en el desempefio y clima laboral haciendo posible que los
profesionales que laboran en estos servicios por la misma naturaleza de
su labor, atienden diversos problemas de salud donde el paciente afronta
peligro de muerte. La investigacion tiene por objetivo general determinar
el clima organizacional y nivel de desempefio profesional en los
enfermeros del hospital Augusto Hernandez Mendoza de Ica, diciembre
2016. La investigacion se realiz0 en el Hospital Augusto Hernandez
Mendoza nivel IV que pertenece a ESSALUD, la muestra de estudio
estuvo constituida de 43 enfermeras que laboran en los servicios de
hospitalizacion de medicina, cirugia y el servicio de emergencia las cuales
fueron seleccionadas a través del muestreo no probabilistico por

conveniencia, considerando los criterios de inclusién y exclusion. La
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técnica de recoleccion de datos fue la encuesta con su instrumento el
cuestionario. Conclusiones: El clima organizacional segun dimensiones
de compromiso institucional, motivacion y recompensa, y relaciones
humanas es desfavorable, aceptandose la hipotesis derivada 1 y el nivel
de desempefio profesional segun dimension de capacidad cognitiva,
capacidad psicoafectiva y capacidad psicomotora es regular,

aceptandose la hipotesis derivada 2.

Melgar (2017) Clima organizacional en los licenciados de
enfermeria del Hospital San José de Chincha, Marzo-
2016.Tesis.Universidad Privada San Juan Bautista. El clima laboral
dentro de las organizaciones tiene la propiedad o cualidad del ambiente,
gue experimentan o perciben los trabajadores de una organizacién, se
forma porque los integrantes estan expuestos a las caracteristicas del
sistema habituales de una estructura organizacional, de igual manera el
resultado de exponerse a este ambiente laboral es que cada empresa
tiene sus percepciones en algunos casos similares y en otros cada uno
presentan su propio ambiente organizacional. El objetivo de estudio fue
Determinar el clima organizacional en los licenciados de enfermeria del
hospital San José de Chincha, Marzo 2016. Materiales y métodos: El tipo
de estudio es descriptivo, transversal y cuantitativo, la poblacion estuvo
conformada por 50 enfermeros asistenciales .La técnica usada para la
recoleccion de datos fue la encuesta cuyo instrumento fue un cuestionario
elaborado y disefio de manera uniforme coherente por la Administracion

de Calidad en Servicios de Salud, del Ministerio de Salud, con la
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participacion del Comité Técnico de Clima Organizacional, Asimismo, el
cuestionario ha sido modificado y sometido a validez de juicios de
expertos, cuya confiabilidad fue demostrada a través del método de Alfa
de Cronbach(0.77). Resultados: Un 94%(47) de licenciados son de sexo
femenino, predominan las edades de 46 afios a mas en el 60%(30), el
70%(35) son casados, el 36% (18) tienen de 21 afios a mas de servicio y
el 82% (41) son nombrados. Con respecto a la variable Clima
organizacional segun dimension comunicacion en el 70%(35) es
medianamente favorable, la dimension confort en el 66% (33) es
medianamente favorable; dimension estructura es medianamente
favorable en el 64%(32), la dimension identidad en un 62%(31) es
medianamente favorable, siendo los resultados globales en un 64%(32)
medianamente favorable. Conclusion: El clima organizacional en los
licenciados enfermaria del Hospital San José de Chincha, Marzo 2016 es

medianamente favorable.

Canchari (2016) Influencia de la gerencia estratégica en el clima
organizacional del personal administrativo de la Universidad Privada San
Juan Baultista, filial chincha, 2016. Tesis. Universidad Privada San Juan
Bautista. La investigacion realizada es de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y con disefio no experimental. El tipo de muestreo utilizado
es no probabilistico. Para la comprobacion de la investigacion el
instrumento utilizado es una encuesta de elaboracion propia para la
evaluacion de los resultados, la que se aplic6 a 60 administrativos

escogidos tipo censo. Considerando como variable independiente:
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gerencia estratégica y como variable dependiente: clima organizacional.
Se comprob6 la hipétesis general planteada; y ésta determina la
influencia de la gerencia estratégica en el clima organizacional del
personal administrativo de la Universidad Privada “San Juan Bautista” -
filial Chincha, 2016. Los resultados se llegaron a concluir que: Existe
correlacion positiva alta de 0.834 (Valor Rho de Spearman)” la gerencia
estratégica influye en el clima organizacional del personal administrativo

de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial Chincha, 2016.”

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Lacultura organizacional

2.2.1.1. Generalidades y concepto de cultura organizacional

Para comprender el significado del constructo cultura
organizacional es importante tener una vision clara respecto a

lo que comprendemos por cultura y luego organizacion.

Segun Parera (1999, p.51) percibimos a la cultura como
el conjunto de entendimientos importantes que los miembros
de una comunidad tienen en comun. La cultura organizacional
es un sistema de valores y creencias compartidos; la gente, la
estructura organizacional, los procesos de toma de decisiones
y los sistemas de control interactdan para producir normas de

comportamiento.
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Pires y Macedo (2006, p.12), sefialan que: La cultura es
uno de los puntos clave en la comprension de las acciones
humanas, funcionando como un patrén colectivo que identifica
los grupos, sus maneras de percibir, pensar, sentir y actuar.
Asi, mas que un conjunto de reglas, de habitos y de artefactos,
cultura significa construccién de significados compartidos por
el conjunto de personas pertenecientes a un mismo grupo

social.

Al respecto es posible argumentar que las instituciones
como las personas, poseen un sistema de valores, creencias y
actitudes que guian el comportamiento de la organizacion
estableciendo una dinamica que la provee de vida institucional,
siendo los miembros que la conforman el motor de ello. En el
caso de las instituciones educativas, son los docentes un eje
esencial y vital que al interactuar con los otros componentes
organizacionales educativos proyectan una imagen, reflejando

el estilo de su cultura.

Segun Armengol (2001), la cultura organizacional es: un
concepto complejo porque nos encontramos con dos escuelas
del pensamiento cultural que han influido en el pensamiento en
este concepto: una se basa en lo que se puede observar
directamente de los miembros de la comunidad, es decir sus

patrones de conducta, lenguaje y uso de objetos materiales; la
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otra escuela prefiere referirse basicamente a cuales son los
hechos que comparten en la mente de los miembros de una
comunidad, es decir sus creencias, valores y otras ideas

importantes que puedan tener en comun. (p.33)

Por otro lado, Pariente (citado por Hernandez, M. 2006),
la define como: “sistema simbodlico creado, aprendido vy
transmitido internamente en la organizacion, con objeto de
enfrentar las demandas del entorno en el cumplimiento de la
mision” (p.48). En este sentido, esta definicion implica la

adaptacion externa y la integracion interna de la institucion.

Marcone, R. 'y Martin, N. (2003), definen cultura
organizacional desde la perspectiva de las percepciones de los

docentes como miembros de la organizacién educativa.

En resumen, podemos sefalar que la cultura
organizacional viene a ser el sistema de creencias y valores
esenciales, que orientan, dan sentido y coherencia a los
esfuerzos colectivos, creando las condiciones necesarias para
la emergencia del compromiso grupal en pos de objetivos
educativos, desarrollandose y consolidandose, a través del
tiempo, mediante lenguajes, rituales e historias de la

organizacion escuela.
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Bajo esta perspectiva, la cultura organizacional
posibilita que los miembros de la organizacion se sientan parte
de ella, al establecer lo que se hace, como actian y que es lo
gue se espera de ellos y sus expectativas con respecto a la
organizacion, visualizdndose el comportamiento miembro —

instituciéon de manera holistica.

Del mismo modo, podemos advertir que se genera un
compromiso de los miembros con la institucion, produciéndose
un proceso de identidad institucional, de comunicacion y
cooperacion fortaleciendo lazos y acciones conjuntas que
apoyan el desarrollo de objetivos educacionales,
involucrandose todos los miembros de la comunidad

educativa.

Importancia de la cultura organizacional

Cuando citamos a la cultura organizacional, nos
estamos refiriendo a un cambio conceptual en el dinamismo
institucional, en pos del logro en la mejora futura, adquiriendo
singular importancia y consolidando funcionalmente la imagen
de las instituciones educativas como organizaciones que
gestionan y producen un bien intangible, de gran valor y

responsabilidad social que es el estudiante. Y estos aspectos
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lo observa el principal agente de gestion pedagodgica: el

docente.

La importancia de la cultura organizacional en las
instituciones educativas, se aprecia tanto en la demanda social
y en las exigencias de la comunidad educativa, como participes
del servicio educativo, debe estar al servicio de las metas
educacionales, siendo su verdadero aporte la de favorecer y
facilitar las decisiones que conducen al logro de los objetivos
propuestos. Para que sea asi, es preciso que su funcién no se
limite al control, sino que se oriente a proporcionar informacion
valiosa, para tomar decisiones adecuadas.

Es asi que la evaluacion de la cultura organizacional
propiciada en los sistemas educativos y en las comunidades
educativas: directivos, docentes y estudiantes, nos llevaria a

velar con mayor atencion la calidad del servicio educativo.

Las instituciones educativas, son organizaciones, que
tienen el proposito de lograr metas comunes, de mejora
institucional a través del trabajo en equipo de manera
independiente y coordinada. Tal condicion nos permite
identificar tres dimensiones interrelacionadas: la dimension
individual, social y organizacional, es en esta ultima que
ocurren una serie de procesos y fenomenos, precisamente

como resultado de la interaccion de las personas, tales como
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la cultura organizacional, el clima, los estilos de liderazgo, la

mision y la vision de la escuela, entre otros.

Siendo necesario analizar la cultura organizacional de
las instituciones educativas en forma explicita como implicita
de significados que se producen en las situaciones mas
diversas e inadvertidas de la vida universitaria; ya que éstas
poseen una cultura definida y compartida por sus miembros,
refiriéndose a las creencias, valores, actitudes, sentimientos,
simbolos y pequefios proyectos compartidos por los miembros

de una organizacion.

La cultura organizacional, es relativamente estable y se
manifiesta a través de los procesos como: cognicion,
sensibilidad, acciones observables, lenguaje, simbolos, trato
interpersonal, etc. Estos aspectos son los que conforman y se
constituyen en la dinAmica de una organizacién, aspectos que
van a definir el desempefio docente en el seno de una
organizacion. Esto implica que la cultura organizacional de una
institucion influye de tal forma en el personal de la institucion
gue logra orientar de manera rectora el comportamiento como

el desempefio de éste en la organizacion.

Darnell, M. (2001), menciona que la importancia de la

cultura organizacional radica en la influencia que ejerce en la
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organizacion a través de los valores, normas y lineamientos
gue orientan el comportamiento de sus miembros, los cuales
permiten establecer lo siguiente:

v' Es posible la identificacion de los miembros con la
organizacion, asi como con los diferentes miembros que
la conforman.

v Facilitar el compromiso entre los diferentes miembros en
funcion a metas y objetivos educacionales.

v' Mantener un contexto socioeducativo estable vy
perdurable en el tiempo.

v Orientar al grupo de manera flexible y compartida para la
toma de decisiones, asi también asuman sus funciones y
responsabilidades, fortaleciendo el sistema

organizacional educativo. (p.99).

De lo expuesto podemos decir que la cultura
organizacional cumple funciones importantes en la
organizacion, desde la identidad de sus miembros,
compromiso quienes pertenecen a ella, trabajo y toma de

decisiones.

2.2.1.3. Funciones de la cultura organizacional.

Segun Alvarado (2008), menciona que la presenciay el

fortalecimiento de una cultura organizacional debe ser uno de
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los propoésitos de toda gestion institucional moderna, dando
importancia al rol fundamental que cumple el trabajo de la
gestion de toda la institucion educativa, la cual debe adaptarse
a los cambios que la competitividad exige. Considera como
funciones de la cultura lo siguiente:

v Permite la identidad institucional.

v' Posibilita diferenciarse de otras afines.

v Genera sentimientos de identidad en el personal.

v' Facilita el compromiso del personal.

v’ Estabiliza y dinamiza el sistema social interno.

v Permite la conduccion y control de las actividades y

conductas personales e institucionales. (p.66).

Estas funciones deben ser valederas y favorables para
la buena marcha institucional y establece mecanismos para su

fortalecimiento.

2.2.1.4. Teoria del clima organizacional

Likert, (citado por Marcelo, R. 1998), en su teoria del
clima organizacional. Establece que el comportamiento de los
subordinados depende del comportamiento administrativo, de
esta manera da importancia al trabajo del lider. El autor disefio
un cuestionario en el que mide el clima organizacional en base

a.
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v Liderazgo

v" Fuerzas Motivacionales.
v' Tipos de comunicacion.
v' Supervision

v' Toma de decisiones.

v" Planificacion

v" Procesos de control. (p.21).

De esta manera el autor concluye que el
comportamiento de las personas est4 determinado por la
percepcion de ellos ante las condiciones organizacionales que

perciben.

Diagnéstico cultural. (Kilman y Saxton, citado Marcelo,
R. 1998, p.33): disefiaron una herramienta de diagndstico
cultural, la encuesta del “desfase cultural” basado en identificar
las normas de comportamiento para definir la cultura. Toma en
cuenta tres niveles:
Normas de comportamiento.
Convicciones.

Naturaleza humana.

Segun el autor en su estudio considera que se debe
gestionar el cambio en todos sus niveles, tomando en cuenta

los rasgos culturales en el diagndstico, revisando
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documentacion y realizando entrevistas, después de
identificar, deberd asumir una cultura que serd asumido por

sus miembros.

Dimensiones de la cultura organizacional.

Marcone, R. y Martin, N. (2003), establecen un conjunto
de dimensiones y componentes, fundamentadas en los
aspectos que caracterizan a las organizaciones exitosas, en
sus procesos de gestion, y por otra, aguellos componentes de
la cultura organizacional educativa que, siendo susceptibles de
ser percibidos por los integrantes de estas, posibiliten
reconocerlos, valorar los, lenguajes propios, rituales e
historias. A continuacién se presenta las dimensiones que

conforman la cultura organizacional:

Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito: es la
forma como se percibe y perciben los miembros de la
organizacion educativa el esfuerzo ejercido por la institucion,
desde la perspectiva personal e institucional. El esfuerzo se
torna en un factor de éxito, en la medida que produce
satisfaccion tanto al docente como a los demas miembros de

la comunidad educativa y a la institucion en si.
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Comunicacion y equidad organizacional: es la forma
como la comunicacion interna y externa se presenta a nivel
institucional, en funcion a lograr un sistema justo y equitativo
que permita la integracion de los diferentes miembros de la
comunidad educativa. Asimismo emplear la comunicacion para
generar la evolucion historica de la institucion a fin de preservar
la sostenibilidad del servicio educativo trascendiendo en el

tiempo (p.71).

Credibilidad de los directivos y relaciones humanas: es
la forma como se percibe dentro de la cultura la conduccién de
los directivos la vida escolar institucional, la toma de decisiones
al respecto y las relaciones interpersonales con los diferentes

miembros de la comunidad educativa.

Liderazgo en la gestion directiva: es la forma como los
directivos cumplen con la funcion de gestion de liderazgo en la
institucién educativa, implicando la toma y ejecucion de
decisiones en forma ética y bajo los valores y normas

institucionales.
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2.2.2. Satisfaccion laboral

2.2.2.1. Generalidades y concepto

En pleno siglo XXI, la mayor parte del proceso productivo
se lleva a cabo en organizaciones; el hombre moderno pasa la
mayor parte de su tiempo en organizaciones, de las que
depende para nacer, vivir, aprender, trabajar, ganar su salario,
curar sus males, obtener todos los productos y servicios que
necesita etc.

Las organizaciones ejercen un poder sobre las personas
infinitamente superior al que ejercia en el pasado, para lograr
las metas deseadas, quienes dirigen las organizaciones deben
disponer de una cantidad y variedad de recursos inimaginables;
pero como el medio ambiente actual es tan complejo y
cambiante, resulta dificil que los gerentes logren satisfacer a

plenitud las nuevas demandas y exigencias de la persona.

El comportamiento del gerente tendra que satisfacer
simultdneamente varios objetivos y para tener éxito, tendra que
aprender a manejar problemas mas complejos de los

acostumbrados.

El gerente tendra que aprender, en especial, a reconocer
las condiciones que producen un mejor desempefio en las

personas; asegurarse de que tales condiciones estén presentes
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y apreciar el desempefio obtenido por cada equipo de trabajo y

por cada integrante de la organizacion.

En esta investigacion debemos tener bien en claro, el
medio ambiente donde el gerente actla y conocer cada uno de

los puntos por donde va interactuar.

Segun Palma (1999) defini6 la satisfaccion laboral como
la actitud que tiene el trabajador hacia su propio trabajo y en
funcion de aspectos vinculados como posibilidades de
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que
recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros
de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones
fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas

(Juarez-Adauta, 2012, p.309).

Esta variable tiene relacion con el desempefio, un
trabajador feliz es un trabajador productivo, esto quiere decir
gue mientras el empleado se encuentre motivado y contento con
las actividades que realiza y con el ambiente laboral, pondra

mayor teson en sus actividades y obtendra mejores resultados.

Blum y Naylor (2012, p.65), definieron a la satisfaccion
laboral como el resultado de varias actitudes que tiene un

trabajador hacia su empleo y los factores concretos (compaifiia,



59

supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos, etc.) que
determinan la conducta de satisfaccion o insatisfaccion en el

empleado.

Para Fernandez (2014, p.432), considero a la satisfaccion
como una actitud general hacia el trabajo compuesto por la
apreciacion que los trabajadores tienen sobre las condiciones
en las cuales se realiza el trabajo y sefala siete factores que
inciden en las satisfaccién laboral: retribucion econdmica,
condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los
comparferos de trabajo, apoyo y respeto a los superiores,
reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de

desarrollo personal y profesional en el trabajo.

Ademas, Davis y Newstrom (2013, p.43), indicaron que,
para definir la satisfaccion laboral se debera tomar en cuenta el
concepto de las emociones, puesto que para ellos los
empleados desarrollan su experiencia laboral. Es por eso que la
satisfaccion es el resultado de las caracteristicas intrinsecas del
puesto de trabajo, determinando con ello que dichos factores

satisfacen las necesidades de motivacion.

Segun Robbins y Judge (2010, p.265) definieron la

satisfaccion laboral como una sensacion positiva sobre el
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trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo
tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra
insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las
actitudes de los empleados, es frecuente que se refieran a su
satisfaccion en el empleo (p. 79).

Es resulta ser un importante punto de vista.

Sin embargo Chiavenato (2007, p.76) indic6 que la
satisfaccion laboral es la actitud general que resalta cuando los
sujetos mediante el desarrollo de su actividad laboral logran el
cumplimiento de sus expectativas y que es generado por los
factores intrinsecos, mientras que la insatisfaccion laboral seria

generada por los factores extrinsecos.

Para este estudio se va a considerar la definicion que
realiza Palma (1999) debido a que su conceptualizacion de la
satisfaccion laboral es la misma que comparte el investigador.
Se puede considerar entonces que la satisfaccion laboral no es
mas que una actitud de complacencia que cada empleado
puede experimentar al ser valorado su trabajo y ver cumplidas
sus expectativas. Por lo tanto, un trabajo puede ser
excesivamente demandante y que amerite mucha
responsabilidad por parte del empleado, pero si se le

proporciona las herramientas necesarias para poder realizar sus
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actividades, se le brinda una remuneracion adecuada al trabajo
que realiza y los beneficios que todo trabajador necesita y por
derecho debe obtener, este va a manejar altos niveles de
satisfaccion. En el campo organizacional, una actitud se define
como los sentimientos y las creencias que determinan en gran
parte la forma en que los empleados perciben su ambiente, su
compromiso con las acciones que se pretenden y, en ultima
instancia, su comportamiento (Newstron, 2011). En este
sentido, cuando una persona tiene sentimientos positivos,
pensamientoSs 0 emociones respecto a determinadas
situaciones, personas u objetos, mostrara siempre una actitud
favorable hacia los mismos (Rodriguez, Zarco, & Gonzales,

2009).

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que
es definida como el estado emocional positivo o placentero que
surge de la evaluacién del trabajo o experiencia laboral de una
persona (Locke, 1968). Para Palma (2005), la satisfaccion
laboral se define como la disposicion o tendencia relativamente
estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.
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2.2.2.2. Comportamiento organizacional y satisfaccion laboral

La organizacion  Segun Schein (1972: 19) Una
organizacion es la coordinacion racional de las actividades de
un cierto nimero de personas, que intentan conseguir una
finalidad y un objetivo comun y explicito, mediante la division de
las de las funciones del trabajo, y a través de una jerarquia de

la autoridad y de la responsabilidad.

Esta definicion nos llevé a entender que:

- El individuo aislado no puede satisfacer todas sus
necesidades. Requiere de ayuda mutua para lograrlo lo

gue entendemos como coordinacion de esfuerzos.

- Las actividades necesitan ser coordinadas. No una
coordinacion de personas, sino de aquello que las

personas hacen: desempefio de roles.

- Se coordinan las actividades para alcanzar objetivos.
Los miembros tienen que estar de acuerdo en los

objetivos a seguir — objetivos compartidos.

- El trabajo se divide para lograr los objetivos en forma

optima. El grupo total se parte en grupos cada vez mas
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pequefios con subjetivos, logrando grupos integrados.

- Dividido el grupo en subgrupos, se necesita una
jerarquia que dirija, integre y controle las actividades
hacia un objetivo comun, dando paso a la jerarquia

establecida.

En conclusion, para que exista una organizacién se
necesita coordinar esfuerzos, desempeiiar roles, compartir

objetivos, integrar grupos y establecer una jerarquia.

El comportamiento organizacional se define como la
comprension, prediccion y administracion del comportamiento
humano en las organizaciones. La importancia del
comportamiento organizacional radica en su interrelaciéon con

disciplinas afines como:

a. Lateoria de la organizacion,

b. El desarrollo de la organizacion, y

c. La administracion de recursos humanos; que se centran en
comprender y explicar el comportamiento individual y

grupal en las organizaciones (Luthans, 2008).

Las actitudes representan una importante variable

orientada cognitivamente en el estudio del comportamiento
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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 béasicas:

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:

a. Emocional, que son los sentimientos o el afecto de la
persona hacia un objeto;

b. Informativo, que son las creencias y la informacién 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 (Luthans,

2008).



65

2.2.2.3. Modelos tedricos que explican la satisfaccion en el trabajo

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 satisfaccion, 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). (Herzberg, 1968).

La satisfaccion laboral es la manera como se siente la
persona en el trabajo. Por ser una actitud, la satisfaccion laboral
es una tendencia relativamente estable de responder

consistentemente al trabajo que desempeiia la persona.

Esta basada en las creencias y valores desarrollados por

la propia persona hacia su trabajo.

Para Paul M. Muchinsky (2002, pag. 271) indica “la
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Satisfaccion laboral es el grado de placer que la persona obtiene
de su trabajo. Debido a que el trabajo es una de nuestras
actividades principales, la manera como se siente la persona
con su trabajo y las expectativas que debe lograr en el
cumplimiento de su trabajo, hace que demuestre diferentes

reacciones en la satisfaccion laboral”.

La satisfaccién laboral involucra varios factores, como: el
salario, las condiciones de trabajo, el estilo de supervision, las
oportunidades de promocioén y la relacion con sus compafieros
de trabajo, elementos que generan en cada individuo diversidad
de reacciones. Johns, Gary. (1988, pag. 127) distinguié dos

conceptos:

a) Satisfaccion de faceta: cuando el empleado se siente
mas o menos satisfecho con los distintos aspectos de su
trabajo. Las facetas pueden agruparse en:
reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo,
supervision, compafieros de trabajo y politica de la

empresa.

b) Satisfaccion General: que es el indicador, resumen o
promedio de las actitudes que posee la persona hacia las

distintas facetas de su trabajo.
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Teoria del modelo sustractivo. De acuerdo a Korman,
Abraham (1978: 148-151), el modelo sustractivo sostiene que
“La Satisfaccion es una funcion directa y negativa del grado de
discrepancia entre las necesidades individuales y la satisfaccion
que el medio proporciona a esas necesidades” en cambio el
modelo multiplicativo sefala “La Satisfaccion es una funcién
sumatoria de la multiplicacién de las Necesidades de la persona

por el grado en el cual su trabajo cubre cada necesidad”

Teoria bifactorial de la satisfaccién. Una de las teorias
que mas ha influido en el area de la satisfaccién laboral es la
formulada por Herzberg, Frederick (1959: 398), denominada

teoria de los dos factores o teoria bifactorial de la satisfaccion.

Herzberg postuld la existencia de dos grupos o clases de
aspectos laborales: un grupo de factores extrinsecos y otro de
factores intrinsecos. Los primeros estan referidos a las
condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, tales como el
salario, las politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad
en el trabajo, etc. Segun el modelo bifactorial estos factores
extrinsecos soOlo pueden prevenir la insatisfaccion laboral o
evitarla cuando ésta exista pero no pueden determinar la
satisfaccion ya que ésta estaria determinada por los factores
intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales al

trabajo; contenido del mismo, responsabilidad, logro, etc.
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Teoria Bifactorial de Herzberg (1959)

Factores motivadores

Satisfactores

Factores higiénicos

Insatisfactorias

Factores que cuando van

bien

producen satisfaccion

- Realizacién exitosa del
trabajo.

- Reconocimiento
del éxito obtenido
por parte de los
directivos y
compaferos.

- Promociones en la

empresa, etc.

Factores que cuando
van bien producen
satisfaccion

- Status elevado.

- Incremento del salario.
- Seguridad en el trabajo,

etc.

Factores que cuando

van mal no

producen satisfaccion

- Falta de
responsabilidad.

- Trabajo rutinario y

aburrido, etc.

Factores que cuando

van mal no producen

satisfaccion

- Malas relaciones
interpersonales.

- Bajo salario.

- Malas condiciones de

trabajo, etc.
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Estos factores se encuentran relacionados con la insatisfaccion, debido a que
se localizan en el ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones en
gue desempefian su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas
por la empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Los

principales factores higiénicos son:

a. El salario,

b. Los beneficios sociales,

c. El tipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus
superiores,

d. Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo,

e. Las politicas y directrices de la empresa,

f.  El clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan,

g. Los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y

h. La seguridad personal. (Herzberg, 1968).

Estos factores estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la
naturaleza de las tareas que la persona realiza. Por esta razén, los factores
motivacionales estan bajo el control del individuo, pues se relacionan directamente
con aquello que él hace y desempefa. Los factores motivacionales involucran los
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento
profesional, las necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y
dependen de las tareas que la persona realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las
tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con la Unica preocupacion de

atender a los principios de eficiencia y de economia, suprimiendo los aspectos
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relacionados al reto y a la oportunidad para la creatividad individual. Con lo cual,
pierden el significado psicolégico para la persona que los ejecuta y tienen un efecto
de desmotivacién que provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya
gue la empresa sélo ofrece un lugar decente para trabajar. Segun las investigaciones
de (Herzberg, 1968). , el efecto de los factores motivacionales sobre el
comportamiento de las personas es bastante mas profundo y estable, cuando son
Optimos provocan la satisfaccion en las personas.

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 organizacién, es mas
probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser percibido de
manera satisfactoria por el empleador(Dawes, 1994). De igual forma, cuanto mas se
relacionen los refuerzos (premios) de la funcién o la organizacion 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 consecucion de los valores laborales (Locke, 1968).

La satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion que hace el



71

trabajador al contrastar sus valores con la percepcion 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 insatisfaccion 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 ponderacion que
tiene para el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que deberia ser recibida (QDR) 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.

La percepcion de la cantidad recibida (QER) proviene de:
a. La percepcién de los resultados de los otros, y

b. Los resultados efectivamente recibidos por el individuo.

Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones:
a. QDR esigual a QER, entonces hay satisfaccion;
b. QDR es mayor a QER, entonces hay insatisfaccion; y

c. QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e inequidad.
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Teoria de los eventos situacionales. En esta teoria se sostiene que la
satisfaccion laboral esta determinada por factores denominados caracteristicas
situacionales y eventos situacionales (Quarstein, McAffe, & Glassman, 1992). Las
caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocién, 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
gue el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por

culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una maquina).

2.2.2.4. Consecuencias de la insatisfaccion laboral
Los principales efectos que produce la satisfaccion en las

personas son:

El Ausentismo.- se dice que la insatisfaccién conduce al
ausentismo, y este ausentismo se manifiesta mediante
“‘enfermedades”, “problemas familiares”, etc., este ausentismo
muchas veces a la empresa le demanda méas dinero y sobre

todo pierde productividad.

Johns Gary (1988), sefiala que el ausentismo provoca
mayores dias de trabajo perdidos que la huelga. El ausentismo
hace que se incurra en costos por personal de reemplazo, etc.
El simple hecho de faltar al trabajo, es una forma de decir me

alejo de él, y muchas veces ese ausentismo es por una baja



73

satisfaccion obtenida por la propia realizacion del trabajo. Otras
causas que originan el ausentismo son las actividades ajenas a
la empresa, pero que son atractivas para el trabajador, puede
esta muy feliz con su trabajo, pero més atractivo y feliz se ve el
trabajador si se va a practicar su deporte favorito y por ello falta.
Un nivel de ausentismo inevitable va ser por enfermedad, por
condiciones del clima, problemas de transporte, etc. Pero no
todo tipo de ausentismo puede sefalarse que se debe a la

insatisfaccion laboral.

Rotacion.- la rotacibn la entendemos como retiro
voluntario de la persona, sus caracteristicas varian tanto en
funcion del nivel de satisfaccion como de acuerdo con otros
factores. Por ejemplo cuando la economia entra en recesion, la
rotacion tendera a bajar, por la simple razén de que las personas
encuentran menores posibilidades de trabajar en otro lugar, no
importa cuén satisfechos o insatisfechas se encuentran. En una
situacién asi se realiza la rotacién. Pero podemos sefialar que
la rotacion no es causa para la insatisfaccion laboral. Pueden

existir otras causas.

Salud de la Persona.- Jhons Gary (1988), sefial6 que
diferentes estudios han mostrado que los trabajadores que
describen su trabajo como insatisfactorio tienden a sufrir

multiples sintomas y enfermedades fisicas, desde dolores de
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cabeza hasta problemas cardiacos. La relacién entre la salud
psicoldgica de la persona y el nivel de satisfaccion con el trabajo
no ha sido muy bien investigada, sin embargo, se asume que
hay una correlacion positiva. La cuestion es determinar hasta
qué punto la persona satisfecha con su trabajo lo esta también
con su vida familiar, con sus amigos, etc. Solo asi se podra
determinar si la salud mental es una causa o una consecuencia
de la satisfaccion laboral. Podemos suponer que la salud fisica
y mental de la persona y el nivel de satisfaccion laboral estan

relacionados de manera interactiva.

Dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Segun Palma (2005) la satisfaccion laboral presenta las
siguientes dimensiones

- Significacion de la tarea: Este término se define como la
disposicion al trabajo en funcion de atribuciones asociadas
con el trabajo (sentido de esfuerzo, realizacién, equidad y/o
aporte material) (Palma, 2005).

- Condiciones de trabajo: Se define como la evaluacion del
trabajo en funcion de la existencia o disponibilidad de
elementos o disposiciones normativas que regulan la
actividad laboral (Palma, 2005).

- Reconocimiento Personal y/o Social: Se define como la

tendencia evaluativa del trabajo en funcion del
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reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo
respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos
en resultados indirectos (Palma, 2005).

- Beneficios Econémicos: Se define como la disposicion al
trabajo en funcion de aspectos remunerativos o incentivos
econémicos como producto del esfuerzo en la tarea

asignada (Palma, 2005).

Por otra parte, Anaya y Suarez (2007) distinguieron una
estructura de la satisfaccion laboral alrededor de cinco

dimensiones principales:

Disefio del trabajo: esta dimensién se basa en la
participacion del docente a la hora de determinar objetivos y
tareas de su puesto de trabajo, con la claridad y la variedad del
trabajo que hay que realizar, y con los recursos que cuenta para
realizar su actividad, tanto formativos, como materiales y
humanos.

- Condiciones de vida asociadas al trabajo: esta
dimensién alude a las facilidades temporales y espaciales que
el trabajo permite, asi como a los servicios y las condiciones de
seguridad laboral asociados a este.

- Realizacion personal: esta dimension esta
relacionada con la vision del trabajo como valioso y adecuado

para el desarrollo personal y con el sentimiento de adecuacion


https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/gestedu/article/view/27578/27820#_idTextAnchor003

76

entre cualidades personales y las caracteristicas del trabajo.

- Promocion y superiores: esta hace referencia a las
posibilidades de promocion y a la capacitacion y la justicia de
los superiores.

- Salario: esta ultima dimension esta centrada en las

recompensas salariales del trabajo.

2.3. Definicién de términos béasicos
Actitud. Las 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:
Persiste a menos que se haga algo para cambiarla, varia a lo largo de una
escala de muy favorable a muy desfavorable, y se dirige hacia un objeto por el

gue una persona tiene sentimientos y creencias. (Araujo, 2018).

Cultura. Pires y Macedo (2006, p.12), sefialan que: La cultura es uno
de los puntos clave en la comprension de las acciones humanas, funcionando
como un patrén colectivo que identifica los grupos, sus maneras de percibir,
pensar, sentir y actuar. Asi, mas que un conjunto de reglas, de habitos y de
artefactos, cultura significa construccién de significados compartidos por el

conjunto de personas pertenecientes a un mismo grupo social.

Cultura organizacional. Segun Armengol (2001, p.33), la cultura

organizacional es: un concepto complejo porque nos encontramos con dos
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escuelas del pensamiento cultural que han influido en el pensamiento en este
concepto: una se basa en lo que se puede observar directamente de los
miembros de la comunidad, es decir sus patrones de conducta, lenguaje y uso
de objetos materiales; la otra escuela prefiere referirse basicamente a cuales
son los hechos que comparten en la mente de los miembros de una comunidad,
es decir sus creencias, valores y otras ideas importantes que puedan tener en

comun.

Organizacion. Segun Schein (1972, p.19) Una organizacion es la
coordinacién racional de las actividades de un cierto nimero de personas, que
intentan conseguir una finalidad y un objetivo comudn y explicito, mediante la
divisién de las de las funciones del trabajo, y a través de una jerarquia de la

autoridad y de la responsabilidad.

Satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral es el resultado de diversas
actitudes que tienen los trabajadores en relacién al salario, la supervision, el
reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros
factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion social,
recreacion y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y

sociales. (Blum y Naylor, 1982:45).
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PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. Analisis de tablas y gréaficos

Segun el reporte del SPSS 22.0 se expone los resultados descriptivos de acuerdo

a los niveles asignados a las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral.

Variable: Cultura organizacional
Tabla 5.

Distribucién de la muestra, segun la variable cultura organizacional

Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
% valido acumulado%
228-310 Alto 08 40,00 40,00 40,00
145-227 Medio 10 50,00 50,00 90,00
062-144 Bajo 02 10,00 10,00 100,00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia
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Figura 1
Distribucidn de la muestra, segun la variable cultura organizacional

100
90
20
70
60
50
40
30

20

meDIS2Z2mMo 30D

10
. L
0

Bajo Medio Alto

Nota. Elaboracién propia

Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 50,00 % de la
muestra percibe a la variable cultura organizacional en el nivel medio, el 40,00 % en
el nivel alto y el 10,00 % en el nivel bajo. La mayoria altamente significativa de la

muestra percibe a la variable cultura organizacional entre los niveles medio y alto.
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Dimension: Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito

Tabla 6.

Distribucién de la muestra, segun la dimensién reconocimiento del esfuerzo como
factor de éxito.

Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
% valido acumulado%
60-80 Alto 08 40,00 40,00 40,00
38-59 Medio 09 45,00 45,00 85,00
16-37 Bajo 03 15,00 15,00 100,00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 2.

Distribucién de la muestra, segun la dimensién reconocimiento del esfuerzo como
factor de éxito.
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Nota. Elaboracién propia

Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 45,00 % de la
muestra percibe a la dimension reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito en

el nivel medio, el 40,00 % en el nivel alto y el 15,00 % en el nivel bajo. La mayoria
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altamente significativa de la muestra percibe a la dimension reconocimiento del

esfuerzo como factor de éxito, entre los niveles medio y alto.

Dimension: Comunicacion y equidad organizacional

Tabla 7.

Distribucibn de la muestra, segun la dimensidbn comunicacion y equidad
organizacional.

Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
% valido acumulado
%
60-80 Alto 09 45,00 45,00 45,00
38-59 Medio 09 45,00 45,00 90,00
16-37 Bajo 02 10,00 10,00 100,00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 3.

Distribucibn de la muestra, segun la dimensibn comunicacion y equidad
organizacional.
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Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 45,00 % de la
muestra percibe a la dimensién comunicacion y equidad organizacional en el nivel
medio, el 45,00 % en el nivel alto y el 10,00 % en el nivel bajo. La mayoria altamente
significativa de la muestra percibe a la dimensiébn comunicacion y equidad

organizacional, entre los niveles medio y alto.

Dimension: Credibilidad de los directivos

Tabla 8.
Distribucién de la muestra segun la dimensién credibilidad de los directivos.

Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
% valido acumulado%
55-75 Alto 07 35,00 35,00 35,00
35-54 Medio 12 60,00 60,00 95,00
15-34 Bajo 01 05,00 05,00 100,00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 4.
Digtribucién de la muestra segun la dimension credibilidad de los directivos.
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Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 60,00 % de la
muestra percibe a la dimension credibilidad de los directivos en el nivel medio, el 35,00
% en el nivel alto y el 05,00 % en el nivel bajo. La mayoria altamente significativa de
la muestra percibe a la dimension credibilidad de los directivos, entre los niveles

medio y alto.

Dimensién: Relaciones humanas y liderazgo en la gestion directiva.

Tabla 9.
Distribucién de la muestra segun la dimension relaciones humanas y liderazgo en la
gestion directiva.

Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
% valido acumulado%
55-75 Alto 08 40,00 40,00 40,00
35-54 Medio 10 50,00 50,00 90,00
15-34 Bajo 02 10,00 10,00 100,00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia
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Figura 5.

Distribucidn de la muestra segun la dimensién relaciones humanas y liderazgo en la
gestion directiva.
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Nota. Elaboracién propia

Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 50,00 % de la
muestra percibe a la dimension relaciones humanas y liderazgo en la gestion directiva
en el nivel medio, el 40,00 % en el nivel alto y el 10,00 % en el nivel bajo. La mayoria
altamente significativa de la muestra percibe a la dimensién relaciones humanas y

liderazgo en la gestion directiva, entre los niveles medio y alto.



Variable: Satisfaccién laboral

Tabla 10.

Distribucidn de la muestra, segun la variable satisfaccion laboral
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Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje% Porcentaje Porcentaje
valido acumulado%
096-130 Alto 07 35,00 35,00 35,00
061-095 Medio 13 65,00 65,00 100,00
026-060 Bajo 00 00 00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 6.

Distribucién de la muestra, segun la variable satisfaccién laboral
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Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 65,00 % de la

muestra percibe a la variable satisfaccidon laboral en el nivel medio, el 35,00 % en el

nivel alto y el 00,00 % en el nivel bajo. La mayoria altamente significativa de la muestra

percibe a la variable satisfaccion laboral entre los niveles medio y alto.
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Dimensién: Significado de la tarea.

Tabla 11.
Distribucién de la muestra segun la dimensién significado de la tarea.

Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje% Porcentaje Porcentaje
valido acumulado%
27-35 Alto 09 45,00 45,00 45,00
17-26 Medio 11 55,00 55,00 100,00
07-16 Bajo 00 00 00 00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 7.
Distribucién de la muestra segun la dimensién significado de la tarea.
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Nota. Elaboracién propia

Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 55,00 % de la
muestra percibe a la dimension significado de la tarea en el nivel medio, el 45,00 %
en el nivel alto y el 00,00 % en el nivel bajo. La mayoria altamente significativa de la

muestra percibe a la dimension significado de la tarea, entre los niveles medio y alto.



87

Dimension: Condiciones de trabajo.

Tabla 12.
Distribucién de la muestra segun la dimensién condiciones de trabajo.
Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje% Porcentaje Porcentaje
valido acumulado%
30-40 Alto 07 35,00 35,00 35,00
19-29 Medio 13 65,00 65,00 100,00
08-18 Bajo 00 00 00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 8.
Distribucién de la muestra segun la dimensién condiciones de trabajo.
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Nota. Elaboracién propia

Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 65,00 % de la
muestra percibe a la dimension condiciones de trabajo en el nivel medio, el 35,00 %
en el nivel alto y el 00,00 % en el nivel bajo. La mayoria altamente significativa de la

muestra percibe a la dimensién condiciones de trabajo, entre los niveles medio y alto.



Dimensién: Reconocimiento personal o social

Tabla 13.

88

Distribucion de la muestra, segun la dimension reconocimiento personal o social.

Rangos Nivel Frecuencia Porcentaje% Porcentaje Porcentaje
valido acumulado%
22-30 Alto 07 35,00 35,00 35,00
14-21 Medio 13 65,00 65,00 100,00
06-13 Bajo 00 00 00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 9.

Distribucién de la muestra, segun la dimensién reconocimiento personal o social.
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Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 65,00 % de la

muestra percibe a la dimensién reconocimiento personal o social en el nivel medio, el

35,00 % en el nivel alto y el 00,00 % en el nivel bajo. La mayoria altamente significativa

de la muestra percibe a la dimensién reconocimiento personal o social, entre los

niveles medio y alto.
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Dimension: Beneficios econdmicos

Tabla 14
Distribucién de la muestra, segun la dimensién beneficios econémicos.

Rangos  Nivel Frecuencia Porcentaje% Porcentaje Porcentaje
valido acumulado%
19-25 Alto 05 25,00 25,00 25,00
12-18 Medio 15 75,00 75,00 100,00
05-11 Bajo 00 00 00 100,00
Total 20 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 10.
Distribucién de la muestra, segun la dimensién beneficios econdmicos.
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Presentamos los resultados en la siguiente tabla y figura: el 75,00 % de la
muestra percibe a la dimension beneficios econdmicos en el nivel medio, el 25,00 %
en el nivel alto y el 00,00 % en el nivel bajo. La mayoria altamente significativa de la

muestra percibe a la dimension beneficios economicos, entre los niveles medio y alto.
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4.2 A nivel inferencial

Resultados de la prueba de hipotesis
A fin de establecer la contrastacion de las hipotesis, se establecieron los siguientes

parametros estadisticos:

95% de confianza

0, 05 niveles de significancia

Ho. p>0, 05

Hi. p< 0,05

Coeficiente de Correlacion rho Spearman

Medicion ordinal.

Hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral

en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica. 2021

HG: Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral en

docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica,.2021



Hipotesis Estadistica:

Determinacion de la zona de rechazo de la hip6tesis nula

s Zona de
Zona de Aceptacion Reatiass

Rhoxy= -1 -0.5 0 0.5

Denota:

95% de confianza

0, 05 niveles de significancia
Ho. p> 0, 05

Hi. p< 0,05

Tabla 15.
Correlaciéon entre cultura organizacional versus satisfaccion laboral.
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+00

Cultura Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,8827"
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Coeficiente de ,8827" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Nota. Elaboracién propia

Como se observa en la tabla respectiva, con un valor rho Spearman = 0,8827

y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, aceptandose la

hipotesis alterna y rechazandose la hipotesis nula, confirmando que: Existe relacion

significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral en docentes del

Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.
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Hipdtesis Secundarias

Hipdtesis Secundarias 1
Ho. No existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral,
en su dimensién significado de la tarea, en docentes del Colegio San Josemaria

Escriva de Balaguer, Ica.

H1. Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccién laboral, en
su dimension significado de la tarea, en docentes del Colegio San Josemaria Escriva

de Balaguer, Ica.

Hipotesis Estadistica:

Determinacion de la zona de rechazo de la hipétesis nula

s Zona de
Zona de Aceptacion Reatiass

Rhoxy= -1 -0.5 0 0.5 +1 +00

Denota:

95% de confianza

0, 05 niveles de significancia
Ho. p> 0, 05

Hi. p< 0,05
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Tabla 16.
Correlacién entre cultura organizacional versus dimension tangibilidad
Cultura Dimension
organizacional significado
de la tarea
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,8849™
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Coeficiente de ,8849" 1,000
Dimension correlacion
significado de Sig. (bilateral) ,000
la tarea N 20 20

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

Nota. Elaboracion propia

Como se observa en la tabla respectiva, con un valor rho Spearman = 0,8849

y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, aceptandose la

hipotesis alterna y rechazandose la hipétesis nula, confirmando que: Existe relacion

significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, en su dimension

significado de la tarea, en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer,

Ica.

Hipo6tesis Secundaria 2

Ho. No existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral,

en su dimension condiciones de trabajo, en docentes del Colegio San Josemaria

Escriva de Balaguer, Ica.
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H2. Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral, en su dimensién condiciones de trabajo, en docentes del Colegio San
Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Hipotesis Estadistica:

Determinacion de la zona de rechazo de la hip6tesis nula

s Zona de
Zona de Aceptacion Raatiazs

Rhoxy= -1 -0.5 0 0.5 +1 +00

Denota:

95% de confianza

0, 05 niveles de significancia
Ho. p> 0, 05

Hi. p< 0,05

Tabla 17.
Correlacidn entre cultura organizacional versus dimension fiabilidad.

Cultura Dimensién

organizacional condiciones de

trabajo
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,8819™
Spearman  organizacional correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Dimension Coeficiente de ,8819" 1,000
condiciones de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Nota. Elaboracién propia
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Como se observa en la tabla respectiva, con un valor rho Spearman = 0,8819
y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, aceptandose la
hipétesis alterna y rechazandose la hipotesis nula, confirmando que: Existe relacion
significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, en su dimension
condiciones de trabajo, en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer,

Ica.

Hipdtesis Secundaria 3
Ho. No existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral, en su dimension reconocimiento personal o social, en docentes del Colegio

San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

H3. Existe relacidon significativa entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral, en su dimensién reconocimiento personal o social, en docentes del Colegio

San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Hipotesis Estadistica:

Determinacién de la zona de rechazo de la hip6tesis nula

s Zona de
Zona de Aceptacion REChazo

Rhoxy= -1 -0.5 0 0.5 +1 +00

Denota:

95% de confianza

0, 05 niveles de significancia
Ho. p> 0, 05

Hi. p< 0,05
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Correlacion entre cultura organizacional versus dimensidn capacidad de respuesta.

Cultura

organizacional

Dimensién

reconocimiento

personal 0
social
Rho de Cultura Coeficiente  de 1,000 ,8891"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Dimension Coeficiente  de ,8891™ 1,000
reconocimiento correlacion
personal 0 Sig. (bilateral) ,000
social N 20 20

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

Nota. Elaboracién propia

Como se observa en la tabla respectiva, con un valor rho Spearman = 0,8891

y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, aceptandose la

hipotesis alterna y rechazandose la hipétesis nula, confirmando que: Existe relacion

significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, en su dimension

reconocimiento personal o social, en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de

Balaguer, Ica.

Hipo6tesis Secundaria 4

Ho. No Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion

laboral, en su dimension beneficios econémicos, en docentes del Colegio San

Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

H3. Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion
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laboral, en su dimensién beneficios econdmicos, en docentes del Colegio San

Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Hipotesis Estadistica:

Determinacion de la zona de rechazo de la hip6tesis nula

s Zona de
Zona de Aceptacion Reiazs

Rhoxy= -1 0.5 0 0.5 +1 +00

Denota:
95% de confianza

0, 05 niveles de significancia

Ho. p> 0, 05
Hi. p< 0,05
Tabla 19.
Correlacién entre cultura organizacional versus dimension seguridad.
Cultura Dimension
organizacional  beneficios
econémicos
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,8979™
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Dimension Coeficiente de ,8979" 1,000
beneficios correlacion
econdémicos Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Nota. Elaboracién propia
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Como se observa en la tabla respectiva, con un valor rho Spearman = 0,8979 y una
p= 0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, aceptandose la
hipotesis alterna y rechazéndose la hip6tesis nula, confirmando que: Existe relacion
significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, en su dimension
beneficios econdmicos, en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer,

Ica.

3.2. Discusion de resultados
En relacion con los estudios antecedentes

Encontramos coincidencias con los resultados obtenidos por: Tineo (2019).
Cultura organizacional y gestion pedagogica en la Institucion Educativa
secundaria Andrés Bello de Tacapisi-Yunguyo. Tesis de maestria. Universidad
del Altiplano. Puno. Peru. El objetivo de la investigacion es determinar la relacion
existente entre la Cultura Organizacional y la Gestion pedagdgica en la Institucion
Educativa Secundaria Andrés Bello de Tacapisi-Yunguyo. La investigacién es de
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y de disefio ex post facto. El Método de
investigacion es el hipotético deductivo, puesto que se parte de una base tedrica
y se aplica en una realidad educativa especifica, relacionando las variables:
Cultura organizacional y Gestién pedagdgica de una institucion educativa. Para
recolectar la informacion estadistica se ha utlizado dos instrumentos:
Cuestionario sobre la cultura organizacional y cuestionario de gestién pedagdgica
aplicado al director, profesores, auxiliares y personal administrativo. Para
contratar las hipétesis de la investigacion se utilizd la prueba estadistica no
paramétricas, denominado Chi cuadrada. La conclusion general de la

investigacion es de que, la cultura organizacional esta directamente relacionada
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con la gestion pedagogica en la Institucion Educativa Secundaria Andrés Bello de

Tacapisi.

Encontramos discrepancias con los resultados obtenidos por: Cruz (2018).
Realiz6 la investigacion: La cultura organizacional educativa y su relacion con el
desempefio laboral en el Colegio Nacional Rosa de Santa Maria del distrito de
Brefia. Tesis de maestria. Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y
Valle. Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, el estudio es descriptivo y
explicativo. Se emplea el método general de la ciencia y entre los especificos se
utilizaron los de anadlisis, inductivo — deductivo, sintético y analégico. Se aplicé el
disefio de investigacién descriptivo correlacional. Se empled el tipo de hipétesis
de correlacién bivariada; en el que se busca la covarianza de las variables. En el
trabajo se utilizo los siguientes instrumentos: el Cuestionario de Marcone y Martin
para medir la cultura organizacional educativa en los docentes (2000) y el
Cuestionario de Aliaga, Ponce y Pecho para medir el desempeiio docente (2000).
La poblacién estuvo constituida por 120 docentes y la muestra por 33 de ellos. La
conclusion principal resulto que la cultura organizacional educativa no se
relaciona significativamente con el desempefio docente en los profesores del
Colegio Nacional Rosa de Santa Maria del distrito de Brefia - 2014. EIl coeficiente

de correlacion r de Pearson es de - 0,13 a un nivel de significancia de 0,05.

Encontramos coincidencias con los hallazgos de: Mamani (2016). Cultura
organizacional y el desempefio docente para el aprendizaje de los estudiantes,
en las instituciones educativas primarias de la zona urbana de la Ciudad de

Ayaviri. Tesis de maestria. Universidad del Altiplano. Puno. Perd. El tipo de
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estudio es no experimental y el método de investigacion es el deductivo, su disefio
esta dentro de los trabajos descriptivos — correlacionales. La poblacion estuvo
constituida por 145 docentes y la muestra por 50 docentes de Educacion Primaria.
La técnica de investigacion seleccionada es la encuesta cuyos instrumentos
utilizados son los cuestionarios para cada una de las variables. En la
investigacion, se llegd a las siguientes conclusiones: Existe correlacion entre dos
de las seis dimensiones de la cultura organizacional: cohesion organizacional y

énfasis estratégico y el desempefio docente.

Aceptamos los planteamientos de: Mamani (2016). Relacién entre la
supervision y la gestion pedagdgica en las instituciones publicas del nivel primario
de la Ciudad de Yunguyo. Tesis de maestria. Universidad del Altiplano. Puno.
Perd. En la investigacion se considerd las siguientes variables: supervision
educativa y gestion pedagogica. El trabajo corresponde al tipo descriptivo de nivel
y disefio correlacional, siendo el enfoque cuantitativo y el método empleado es el
hipotético deductivo. La poblacion estuvo conformada por 82 docentes y la
muestra por 50 docentes seleccionados probabilisticamente. Las conclusiones
mas significativas son: Se evidencia que la ello se evidencia en el cuadro 11,
donde el 22% de docentes manifiestan que la supervision pedagogica es
deficiente, pese a que es un servicio de asesoramiento de todas las actividades
gue influyen en el proceso de ensefianza- aprendizaje. Se ha identificado que la
relacion entre la supervision pedagogica y la ejecucion pedagogica es minima,
porque el 22% de docentes manifiestan que la supervision pedagodgica es

deficiente y la ejecucion también es deficiente, pese a que la supervision
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pedagdgica es un servicio democrético y sugerente de ayuda y asistencia al

educador.

También encontramos coincidencias con las conclusiones de: Coaquira
(2016) Cultura organizacional y motivacion laboral de los docentes. Tesis.
Universidad Nacional del Altiplano. Esta investigacién es de caracter descriptivo
de disefio correlacional, siendo su poblacion de estudio de 60 docentes y su
muestra de 24 docentes que han sido seleccionados mediante el método
probabilistico. La técnica utilizada es la encuesta y los instrumentos son los
cuestionarios, los mismos que han sido aplicados a los docentes. Entre sus
principales conclusiones se tienen: Existe una correlacion positiva entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral. Esta conclusion se sustenta en la prueba
estadistica Rho de Spearman que es igual a 18 0,55. Lo que significa que a mayor

cultura organizacional se tendra mayor motivacion laboral y viceversa.

Asimismo, encontramos similitudes con las conclusiones reportadas por:
Ledn (2015). La cultura organizacional y gestion pedagogica de la institucion
educativa primaria N° 5170-Peru-Italia del Distrito de Puente Piedra. Tesis de
maestria. Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y valle. La
investigacion se ubica dentro del enfoque cuantitativo, de disefio descriptivo
correlacional. La poblacion-muestra de la investigacion ha sido de 22 docentes
de Educacion Primaria. La técnica de investigacion que ha seleccionada es la
encuesta y para recolectar los datos utilizé dos cuestionarios, uno para cada
variable. Las conclusiones mas importantes son: Existe una relacion entre la

cultura organizacional y la gestion pedagodgica. La cultura organizacional se
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relaciona con las dimensiones: planificacion, direccion, organizacion, control y
seguimiento de la gestion pedagdgica de la institucion educativa primaria N° 5170

Peri-Italia del Distrito de Puente Piedra-2012.

Aceptamos los planteamientos de: Medina (2016) Mediciébn de la
satisfaccion del padre de familia referido a calidad en el servicio. Caso plantel 8
COBAQ. Tesis de maestria. Universidad Autbnoma de Queretaro. México. Su
principal objetivo fue proponer un método para formular indicadores de medicion
para elaborar un instrumento para medir la apreciaciéon de la familia en cuanto al
servicio educativo, sus principales conclusiones fueron: Se pudo apreciar en este
estudio que la satisfaccion del padres es tomada en cuenta como muy importante,
para elevar los indices de la Calidad de servicio educativo, se por ello que se
considera pertinente la construccion de una evaluacién que nos lleve al recojo de
informacion sobre todo si nos referimos a las aulas de clase, a la cafeteria y a los
servicios higiénicos. Entre los hallazgos mas importantes se puede mencionar
gue un 97% de la muestra mencionan que la escuela es mejor o igual que otras

instituciones educativas.

Salazar (2015) Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Nacional Roosevelt de Guatemala.
Tesis. Universidad Rafael Sandivar. Los sujetos de estudio fueron los
trabajadores administrativos de la institucion ubicada en la Ciudad de Guatemala,
constituyéndolos un total de 46 personas, tanto de género masculino como
femenino, comprendido en un rango de edad desde los 20 hasta los 50 afios de

edad, a quienes se les aplicaron dos instrumentos. El primer instrumento que
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mide la cultura organizacional de Cameron y Quinn (2006) y el segundo que mide
la satisfaccion laboral de José L. Melia (1990). El estudio es de disefio descriptivo,
transversal, correlacional de enfoque cuantitativo. Los resultados obtenidos
muestran que se encontré correlacion directa y fuerte entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital

Roosevelt.

Aceptamos las conclusiones de: Fernandez (2020) Clima organizacional y
satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria que laboran en el Hospital
Félix Torrealva Gutiérrez Ica septiembre 2018.Tesis.Universidad Privada San
Juan Bautista. El clima organizacional y satisfaccion laboral es uno de los
aspectos mas comunes en un entorno laboral, lo que exige un mejoramiento del
ambiente laboral de los profesionales, para lograr la satisfaccion en el trabajo. La
Metodologia es un estudio cuantitativo, descriptivo, trasversal, la muestra fue de
41 profesionales de enfermeria seleccionados a través del muestreo no
probabilistico por conveniencia. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta con su instrumento el cuestionario para ambas variables. El clima

organizacional es favorable y la satisfaccion laboral es media.

Coincidimos con los resultados obtenidos por: Amar y Degregori (2018) El
clima laboral y la satisfaccion del cliente interno de la tienda Oeschle de la ciudad
de Ica, periodo 2016. Tesis. Universidad Privada San Juan Bautista. El presente
estudio tiene los siguientes elementos a considerar: El nivel de investigacion
utilizado fue descriptivo, porque nos permitié medir con precision las variables de

investigacion individualmente. La poblacion en estudio estuvo compuesta por 60
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empleados de la tienda Oeschle de la ciudad de Ica. Y por razones de
accesibilidad y viabilidad en nuestro criterio como investigadores, nuestra
muestra fue no probabilistica y por conveniencia y se encuesto a los 60
empleados de la tienda. Se establece que el clima laboral se relaciona con la

satisfaccion del cliente interno de la tienda Oeschle de ciudad de Ica.

Aceptamos los planteamientos de: Bellido (2017) Clima organizacional y
nivel de desempefio profesional en los enfermeros del Hospital Augusto
Herndndez Mendoza de Ica, diciembre 2016.Tesis.Universidad Privada San Juan
Bautista. Entre los aspectos mas relevantes en el aspecto laboral y el éxito de
una institucion esta en la satisfaccién del personal el cual directamente interviene
en el desempefo y clima laboral haciendo posible que los profesionales que
laboran en estos servicios por la misma naturaleza de su labor, atienden diversos
problemas de salud donde el paciente afronta peligro de muerte. La investigacion
tiene por objetivo general determinar el clima organizacional y nivel de
desempefio profesional en los enfermeros del hospital Augusto Hernandez
Mendoza de Ica, diciembre 2016. La investigacion se realizd6 en el Hospital
Augusto Hernandez Mendoza nivel IV que pertenece a ESSALUD, la muestra de
estudio estuvo constituida de 43 enfermeras que laboran en los servicios de
hospitalizacion de medicina, cirugia y el servicio de emergencia las cuales fueron
seleccionadas a traves del muestreo no probabilistico por conveniencia,
considerando los criterios de inclusion y exclusion. La técnica de recoleccion de
datos fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. Conclusiones: El clima
organizacional segun dimensiones de compromiso institucional, motivacion y

recompensa, y relaciones humanas es desfavorable, aceptandose la hipétesis
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derivada 1 y el nivel de desempefio profesional segun dimensién de capacidad
cognitiva, capacidad psicoafectiva y capacidad psicomotora es regular,

aceptandose la hipotesis derivada 2.

Coincidimos con los resultados obtenidos por: Melgar (2017) Clima
organizacional en los licenciados de enfermeria del Hospital San José de
Chincha, Marzo-2016.Tesis.Universidad Privada San Juan Bautista. El clima
laboral dentro de las organizaciones tiene la propiedad o cualidad del ambiente,
gue experimentan o perciben los trabajadores de una organizacién, se forma
porque los integrantes estdn expuestos a las caracteristicas del sistema
habituales de una estructura organizacional, de igual manera el resultado de
exponerse a este ambiente laboral es que cada empresa tiene sus percepciones
en algunos casos similares y en otros cada uno presentan su propio ambiente
organizacional. El objetivo de estudio fue Determinar el clima organizacional en
los licenciados de enfermeria del hospital San José de Chincha, Marzo 2016.
Materiales y métodos: El tipo de estudio es descriptivo, transversal y cuantitativo,
la poblacion estuvo conformada por 50 enfermeros asistenciales .La técnica
usada para la recoleccion de datos fue la encuesta cuyo instrumento fue un
cuestionario elaborado y disefio de manera uniforme coherente por la
Administracion de Calidad en Servicios de Salud, del Ministerio de Salud, con la
participacion del Comité Teécnico de Clima Organizacional, Asimismo, el
cuestionario ha sido modificado y sometido a validez de juicios de expertos, cuya
confiabilidad fue demostrada a través del método de Alfa de Cronbach(0.77).
Conclusion: El clima organizacional en los licenciados enfermaria del Hospital

San José de Chincha, Marzo 2016 es medianamente favorable.
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Consideramos los resultados obtenidos por: Canchari (2016) Influencia de
la gerencia estratégica en el clima organizacional del personal administrativo de
la Universidad Privada San Juan Bautista, filial chincha, 2016. Tesis. Universidad
Privada San Juan Bautista. La investigacion realizada es de enfoque cuantitativo,
de nivel correlacional y con disefio no experimental. El tipo de muestreo utilizado
es no probabilistico. Para la comprobacién de la investigacion el instrumento
utilizado es una encuesta de elaboracion propia para la evaluacion de los
resultados, la que se aplic6 a 60 administrativos escogidos tipo censo.
Considerando como variable independiente: gerencia estratégica y como variable
dependiente: clima organizacional. Se comprobé la hipotesis general planteada;
y ésta determina la influencia de la gerencia estratégica en el clima organizacional
del personal administrativo de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial
Chincha, 2016. Los resultados se llegaron a concluir que: Existe correlacién
positiva alta de 0.834 (Valor Rho de Spearman)” la gerencia estratégica influye
en el clima organizacional del personal administrativo de la Universidad Privada

“San Juan Bautista” - filial Chincha, 2016.”

En relacion con los estadisticos

La mayoria altamente significativa de la muestra percibe a la variable
cultura organizacional, a nivel total y por las dimensiones: reconocimiento del
esfuerzo como factor de eéxito, comunicacion y equidad organizacional,
credibilidad de los directivos y relaciones humanas y liderazgo en la gestion

directiva, entre los niveles medio y alto.
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La mayoria altamente significativa de la muestra percibe a la variable
satisfaccion laboral, a nivel total y por las dimensiones: significado de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal o social y beneficios

econdmicos, entre los niveles medio y alto.

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion

laboral en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Existe relacién significativa entre cultura organizacional y satisfaccién
laboral, en su dimensién significado de la tarea, en docentes del Colegio San

Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Existe relacién significativa entre cultura organizacional y satisfaccién
laboral, en su dimension condiciones de trabajo, en docentes del Colegio San

Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Existe relacién significativa entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral, en su dimension reconocimiento personal o social, en docentes del

Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral, en su dimension beneficios econdmicos, en docentes del Colegio San

Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.
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CONCLUSIONES

La mayoria altamente significativa de la muestra percibe a la variable cultura
organizacional, a nivel total y por las dimensiones: reconocimiento del esfuerzo como
factor de éxito, comunicacion y equidad organizacional, credibilidad de los directivos
y relaciones humanas y liderazgo en la gestion directiva, entre los niveles medio y

alto.

La mayoria altamente significativa de la muestra percibe a la variable
satisfaccion laboral, a nivel total y por las dimensiones: significado de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal o social y beneficios econémicos,

entre los niveles medio y alto.

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral

en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.2021

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral,
en su dimension significado de la tarea, en docentes del Colegio San Josemaria

Escriva de Balaguer, Ica. 2021

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral,

en su dimension condiciones de trabajo, en docentes del Colegio San Josemaria

Escriva de Balaguer, Ica. 2021

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral,
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en su dimension reconocimiento personal o social, en docentes del Colegio San

Josemaria Escriva de Balaguer, Ica. 2021

Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral,
en su dimension beneficios econdémicos, en docentes del Colegio San Josemaria

Escriva de Balaguer, Ica. 2021
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RECOMENDACIONES

Se sugiere compatrtir los resultados del estudio con la comunidad educativa del

colegio considerado como la unidad de estudio.

Se sugiere realizar estudios de profundidad que consideren las variables,

indicadores y aspectos involucrados en el presente estudio.

Se sugiere promover en colegio la implementacion de un clima institucional de

los 6ptimos para poder satisfacer laboralmente a los docentes del colegio.

Se sugiere sensibilizar a los docentes respecto a las posibilidades que

brinda el hecho de implementar una cultura organizacional en el colegio.

Se sugiere realizar talleres sobre cultura organizacional con los docentes del

colegio.

Se sugiere ampliar la cobertura muestral y poblacional con la finalidad de

generalizar los resultados obtenidos en el presente estudio.
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Titulo: Cultura organizacional y satisfaccion laboral en docentes del Colegio San Josemaria Escriva de Balaguer, Ica.

ANEXO A. Matriz de consistencia
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Problema Objetivos Hipotesis Variable Metodologia

Problema Principal Objetivo General Hipotesis General Variables X: Tipo de

Cultura investigacion
¢ Cudl es la relaciébn que | Determinar la relacién que | Existe relacion significativa | organizacional Aplicada
existe entre cultura | existe entre cultura | entre cultura organizacional | Dimensiones
organizacional y | organizacional y satisfaccion laboral en | Reconocimiento del Nivel de
satisfaccion laboral en | satisfaccion laboral en | docentes del Colegio San | esfuerzo como factor | investigacion
docentes del Colegio San | docentes del Colegio San | Josemaria  Escriva de | de éxito esfuerzo
Josemaria Escriva de | Josemaria  Escriva  de | Balaguer, Ica. Comunicacion y Descriptivo

Balaguer, Ica?

Problemas Secundarias

¢,Cual es la relacion que
existe entre cultura
organizacional y
satisfaccion laboral, en su
dimensién significado de
la tarea, en docentes del
Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica?

¢,Cual es la relacion que
existe entre cultura
organizacional y
satisfaccion laboral, en su

Balaguer, Ica.

Objetivos Especificos

Establecer la relacion que
existe entre cultura
organizacional y
satisfaccion laboral, en su
dimensiéon significado de la
tarea, en docentes del
Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica.

Establecer la relacion que
existe entre cultura
organizacional y
satisfaccion laboral, en su

Hipdtesis Secundarias

Existe relacion significativa
entre cultura organizacional
y satisfaccién laboral, en su
dimension significado de la
tarea, en docentes del
Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica.

Existe relacion significativa
entre cultura organizacional
y satisfaccion laboral, en su
dimension condiciones de

equidad
organizacional
Credibilidad de los
directivos
Liderazgo en la
gestion directiva.
Variable Y:
Satisfaccion laboral
Dimensiones
Significado de la
tarea

Condiciones de
trabajo
Reconocimiento
personal o social
Beneficios

correlacional

Poblacién
Docentes del Colegio
San Josemaria
Escriva

de Balaguer, que
se encuentra en la
Region de Ica,
Provincia de Ica,
distrito de Ica,
Urbanizacion San
Isidro, Calle
Azahares

N° 178.
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dimension condiciones de
trabajo, en docentes del
Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica?

¢,Cual es la relacion que
existe entre cultura
organizacional y
satisfaccion laboral, en su
dimensidon reconocimiento

personal o social, en
docentes del Colegio San
Josemaria  EscrivA de

Balaguer, Ica?

¢, Cual es la relacion que
existe entre cultura
organizacional y
satisfaccion laboral, en su
dimension beneficios
econodmicos, en docentes
del Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica?

dimension condiciones de
trabajo, en docentes del
Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica.

Establecer la relacion que
existe entre cultura
organizacional y
satisfaccion laboral, en su
dimension reconocimiento
personal o0 social, en
docentes del Colegio San
Josemaria  EscrivA de
Balaguer, Ica.

Establecer la relacion que
existe entre cultura
organizacional y
satisfaccion laboral, en su
dimensién beneficios
econémicos, en docentes
del Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica.

trabajo, en docentes del
Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica.

Existe relacion significativa
entre cultura organizacional
y satisfaccion laboral, en su
dimension personal o social,
en docentes del Colegio
San Josemaria Escriva de
Balaguer, Ica.

Existe relacion significativa
entre cultura organizacional
y satisfaccién laboral, en su
dimension beneficios
econdmicos, en docentes
del Colegio San Josemaria
Escriva de Balaguer, Ica.

econdmicos

Muestra

El tipo de muestreo a
utilizar para
conformar la muestra
es el no
probabilistico e
intencionado;
finalmente se
conformara con 20
docentes de la
institucion
mencionada.

Técnica
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario sobre
cultura
organizacional
Cuestionarios sobre
satisfaccion laboral.

Tratamiento de
datos
Estadisticos
descriptivos
Estadisticos
inferenciales.
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Apéndice B. Instrumentos
CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado Sr. (a) se le solicita su colaboracién, contestando las siguientes preguntas.
La informacion solo tiene validez para sustentar un trabajo de investigacion y se le
pide dar su respuesta con la mayor objetividad, marcando con una (X) su respuesta.

Agradeciéndole por anticipado su colaboracion:

Sirvase marcar con un aspa donde corresponda, teniendo en cuenta que:
Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

TOMA DE DECISIONES

ESCALA DE VALORACION

1 2 3 4

5

DIMENSION: EL ESFUERZO COMO FACTOR DE
EXITO

1.- Aqui compartimos el firme compromiso con el
aprendizaje de nuestros alumnos, que nos impulsa hacia

el cambio pedagdgico

2.- Se acostumbra estimular los logros de nuestros
alumnos y alumnas, por muy pequefios que éstos

sean

3.- Lo que nos diferencia de otras instituciones

educativas es el entusiasmo que ponemos en el logro

de los objetivos
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4,.- Los hechos pasados nos demuestran que los
logros alcanzados se han originado con el esfuerzo

constante de profesores y directivos

5.- Creemos que esta institucion educativa ofrece un

ambiente que estimula a jovenes a dar lo mejor de si

6.- Aqui se refuerzan, periodica y formalmente, todas
aquellas ideas que rompen las antiguas practicas

educativas

7.- Los cambios experimentados por nuestra
institucion educativa, desde su creacion, nos

demuestran una vida creativa e innovadora

8.- En esta institucidn educativa se acostumbra
reconocer los esfuerzos de los profesores en la tarea

educativa

9.- Aqui circulan muchos rumores sobre la imposibilidad
de lograr los cambios que transformen, coordinacion, la

vida de esta institucion educativa

10.- Podemos reconstruir, con facilidad, la historia de
la institucion educativa al estudiar los documentos

existentes

11.- Las opiniones sobre el trabajo son bien

consideradas, no importando de donde vengan

12.- Aqui se nos dice, clara y firmemente, que el
esfuerzo continuo es la clave para lograr el éxito en

nuestro trabajo docente

13.- Nos reunimos, periodicamente para revisar las
metas establecidas y determinar qué hemos logrado y

gué nos falta por alcanzar

14.- Aqui se cuentan historias sobre como, gracias al
esfuerzo conjunto, se lograron alcanzar metas muy

dificiles
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15.- Aqui, los directivos alientan la participacion de

todo el personal en el logro de los objetivos

16.- Aqui, al iniciar cada periodo académico, se
establecen los objetivos y metas que guiaran nuestros

esfuerzos

DIMENSION:COMUNICACION Y EQUIDAD

ORGANIZACIONAL

17.- La historia de nuestra institucion educativa nos
muestra como, a través del tiempo se han logrado

alcanzar las metas establecidas

18.- En esta institucion educativa los consejos de
profesores constituyen instancias de estudio de
profunda reflexién y basqueda de una adecuada

coordinacion

19.- El esfuerzo constante de directivos y profesores

han posibilitado visualizar un futuro promisorio

20.- La existencia de canales de comunicacion, agiles

y expeditos, garantizan el éxito de nuestro trabajo

21.- En nuestra vida académica existe una secuencia
de hechos que demuestran una estrecha union de los

integrantes

22.- Valoramos el error como parte de nuestra propia
naturaleza y como un paso necesario, muchas veces

para el aprendizaje

23.- Aqui compartimos la idea de que el error es el

éxito diferido

24.- Aqui “estas con las antenas puestas” es estar
atento a las sefiales y mensajes que se generan en

relacion pedagdgica y actuar consecuentemente
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25.- Las conversaciones diarias revelan nuestra
conviccion de que lograremos los cambios que

requiere esta institucion educativa para salir adelante

26.- Una politica de puertas abiertas nos permite
participar por igual en la vida de la institucion

educativa

27.- En los discursos y actos de la vida académica se
resalta la importancia de la equidad como una norma

de vida

28.- La busqueda del consenso es la mejor forma para

resolver los conflictos que aqui se originan

29.- Aqui, cuando han existido diferencias entre
profesores y directivos, siempre se ha actuado

positivamente

30.- Aqui los directivos valoran las opiniones y

sentimientos del personal

31.- El estilo de administracion de los directivos revela
gue ellos consideran a los profesores como

responsables y capaces de asumir desafios

32.- Aqui actuamos con gran seguridad, ya que todos
sabemos cuales son las reglas del juego que rigen

nuestro trabajo

DOMINIO:CREDIBILIDAD DE LOS DIRECTIVOS

33.- Nuestras creencias se reflejan, muy claramente,

en los hechos del diario vivir de la institucion educativa

34.- Cuando emprendemos una accion los directivos
nos hacen saber, en forma clara y directa, que

contamos con Ssu apoyo

35.- En esta institucion educativa, toda obra bien
hecha o éxito del personal se registra cuidadosa y

oportunamente, en su hoja de vida
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36.- Nuestra historia revela un aprendizaje
permanente de los integrantes de la institucion
educativa, lo que ha contribuido al actual éxito

alcanzado

37.- La credibilidad de los directivos se ha sustentado,
a través del tiempo, en la coherencia que han logrado

establecer entre lo que dicen y hacen

38.- Las indicaciones y orientaciones para los

alumnos, egresados y publico son claras y precisas

39.- Aqui existe una verdadera preocupacion por las

condiciones de trabajo de todo el personal

40.- Aqui el ambiente de trabajo fomenta la autonomia

y la autenticidad, en un plano de igualdad y respeto

41 .- Nuestros alumnos y alumnas se identifican
plenamente con la institucién educativa, se comprueba
en la vida diaria y en su comportamiento en actos

publicos

42.- Aqui pensamos que los directivos se sienten

motivados por nuestro buen desemperio profesional

43.- Aqui contamos cémo, gracias a nuestra fuerza de
voluntad y trabajo, hemos superado los desafios que

implica el cambio pedagdgico

44.- Muchos proyectos, que en un tiempo parecian
como irrealizables, gracias a nuestros esfuerzos se

han hecho realidad

45.- Las metas que se persiguen alcanzar en esta
institucién educativa responden a las demandas y

expectativas de la comunidad

46.- Aqui se trabaja por mantener una comunicacion

gue facilite la integracion y cohesion del personal
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47 .- El lema “haga siempre lo que es correcto” orienta
nuestra actuacion en la vida cotidiana de la institucion

educativa

DIMENSION: LIDERAZGO EN LA GESTION
DIRECTIVA.

48.- En esta institucion educativa acostumbramos a

decirnos las cosas en forma clara y directa

49.- Tenemos fotografias que nos recuerdan las diversas

etapas de desarrollo por las que hemos atravesado

50.- Aqui existe un reconocimiento de los esfuerzos y una

justa asignacion de las recompensas

51.- En esta institucion educativa, al asignar los recursos,

siempre se ha procurado actuar con equidad

52.- Aqui, antes de iniciar un nuevo proyecto, se
acostumbra crear las condiciones para que los

profesores puedan concentrarse en el trabajo

53.- Aqui valoramos los esfuerzos de los directivos por
crear y mantener un buen sistema de comunicacion con

el personal

54.- Los directivos nos hacen saber, clara vy

explicitamente, lo que se espera de cada uno de nosotros

55.- Las reuniones de trabajo son anunciadas con
anticipacion, de tal manera que sabemos,

oportunamente, los temas a tratar

56.- En esta institucion educativa es comun que los
directivos nos alienten con frecuencia, lo que nos anima

a seguir adelante

57.- En esta institucion educativa los directivos respaldan

a los profesores en sus iniciativas de trabajo

58.- La innovacion pedagogica es, constante vy

publicamente, apoyada por los directivos
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59.- Las comunicaciones de los directivos reflejan, en
forma clara, lo que quieren decir y lo hacen con profundo

interés y respeto hacia nosotros

60.- Los directivos no pierden oportunidad para
demostrar, con su propio ejemplo, su compromiso con la

institucion educativa

61.- El lenguaje, entre directivos y profesores, es clara 'y

directo, lo que facilita las tareas y deberes (OL)

62.- Al poner en practica las ideas innovadoras,
nuestros lideres expresan publicamente su voluntad de

cambio
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Estimado Sr. (a) se le solicita su colaboracién, contestando las siguientes preguntas.
La informacion sélo tiene validez para sustentar un trabajo de investigacion y se le
pide dar su respuesta con la mayor objetividad, marcando con una (X) su respuesta.

Agradeciéndole por anticipado su colaboracion:

Sirvase marcar con un aspa donde corresponda, teniendo en cuenta que:
Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

SATISFACCION LABORAL

ESCALA DE VALORACION

1 2 3 4

5

DIMENSION: SIGNIFICADO DE LA TAREA

1.- Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera

de ser.

2. Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier

otra.

3.- Me siento util con la labor que realizo.
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4.- Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia.

5.- Me complace los resultados de mi trabajo

6.- Me gusta el trabajo que realizo.

7.- Me gusta la actividad que realizo.

DIMENSION:CONDICIONES DE TRABAJO

8.- La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores.

9.- El ambiente donde trabajo es confortable.

10.- La sensacién que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

11.- Me disgusta mi horario.

12.- La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

13.- El horario de trabajo me resulta incobmodo.

14.- En el ambiente fisico en el que laboro me siento

cémodo.

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

DIMENSION:RECONOCIMIENTO PERSONAL O SOCIAL

16.- Siento que recibo “mal trato” de parte de la

empresa.

17.- Prefiero tomar distancia con las personas con

quienes trabajo.

18.- Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del

trabajo.
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19.- Compartir el trabajo con otros compafieros me

resulta aburrido.

20.- Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

21.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo

mismo.

DIMENSION: BENEFICIOS ECONOMICOS

22.- Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

23.- Me siento mal con lo que gano.

24.- El sueldo que tengo es bastante aceptable.

25.- Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdmicas.

26.- Me desagrada que limiten mi trabajo para no

reconocer las horas extras.
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